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UvoD
Tento dokument obsahuje osm pripadovych studii vybranych projektd, které byly podporeny z Operaéniho
programu zaméstnanost v ramci Vyzvy €. 130. Ta byla zamérena na naplnéni specifického zdméru — snizit

rozdily v postaveni muzl a Zen na trhu prace a rozvinout v zapojenych organizacich téma rovnych pfileZitosti

pro rtzné skupiny zaméstnancl/zaméstnankyn.

V ramci jednotlivych pfipadovych studiich byl kriticky vyhodnocen pfinos osmi vybranych projekt(i s ohledem
na potreby aktér(l a prosazovani genderové rovnosti v praxi u rliznych typl zaméstnavatell. Zhodnocen byl
zaroven i prGbéh projektd, véetné provedeného genderového auditu, implementace jeho doporuceni

i realizace genderového re-auditu.

Cilem pripadovych studii bylo predstavit zplsoby, jak se na pracovistich dafi prosazovat genderové aktivni
pfistup, ktery ma vést k podpore naplfiovani rovnych pfilezitosti u zaméstnanci/zaméstnankyn, a to

v kontextech zaméstnavatel( rliznych velikosti ze soukromého i vefejného sektoru.

Evaluaéni Setfeni bylo zacileno na primarni otazku, jaky je pfinos projektd s ohledem na potfeby aktérd
a prosazovani genderové rovnosti v praxi. Jednotlivé studie rovnéz komplexné mapovaly perspektivy cilovych
skupin (zaméstnavatelé/zaméstnavatelky, zaméstnanci/zaméstnankyné) a dalSich klicovych aktérd
(odbornici/odbornice, experti/expertky) z hlediska motivaci k feSeni problematiky genderovych ne/rovnosti,
vhimani smyslu a pfinost provedenych genderovych auditl a projektd, véetné podminek udrZitelnosti

zavedenych opatieni.

Zamérem pripadovych studii bylo rovnéz zachytit (dobrou) praxi a zmény, ke kterym doslo u zaméstnavatele
pfi prosazovani genderové rovnosti prostiednictvim implementace doporuceni vyplyvajicich z provedeného

genderového auditu.
Detailni pozornost byla vénovana nasledujicim tématim:

= vliv projektu na posileni rovhocenného ptistupu k zaméstnanciim/zaméstnankynim,
= zména pfistupu vedeni a managementu k zaméstnancim/zaméstnankynim,

= zména organizacni struktury,

= vliv pandemie Covid-19 na zaméstnavatele,

= ovéreni nastrojd, které podporuji rovné pfilezitosti v organizaci,

= udrzZitelnost a potencial rozvoje rovnych pfilezitosti.

Na Uvod kazdé pripadové studie je pro lepsi orientaci zpracovdno kratké shrnuti, které sumarizuje zasadni
zjisténi, popisuje (dobrou) praxi a pripadné bariéry, které v daném ptipadé ovlivnily rozvoj rovnych pfileZitosti

v organizaci. Podrobnéji je metodologicky postup popsan v Technické priloze k Zavérecné evaluacni zpravé.

Zpracovatel se po dohodé s Objednatelem a evaluovanymi subjekty rozhodl pro ucely zvefejnéni neuvadét
konkrétni identifikacni Udaje projektli a ndzvy zapojenych subjekt(.




ZAKLADNI INFORMACE O ZAMESTNAVATELICH

Vramci zakazky bylo predmétem zpracovani evaluace osm pfipadovych studii u rlznych typu
zaméstnavatell, ktefi prostfednictvim podpory rozvijeli téma rovnych pfileZitosti. V péti pripadech byly
pfijemcem podpory organizace neziskového typu, které realizovaly projekt u zaméstnavatele. Ten byl
v projektu v roli partnera.

V tabulce 1 jsou uvedeny stru¢né informace o zaméstnavatelich a realizatorech projektu.

Tabulka 1: Charakteristika zaméstnavateld a pfijemcti v pfipadovych studiich
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I Mezinarodni 494 Velky n/a partner Neziskova 2019-2020
firma organizace
. Ceska firma 80 Stredni 15/85 partner Ne2|sl.<ova 2019-2020
organizace
. Ceskd firma 50 Stredni 92/8 ptijemce Zaméstnavatel 2019-2021
. oy L Neziskova
IV. Méstsky drad 40 Stiedni 18/82 partner eziskova 2019-2021
organizace
V. Ceska firma 250 Velky 87/13 pfijlemce  Zaméstnavatel 2019-2021
VI. Stfedni Skola 38 Maly 18/82 partner Ne2|sl.<ova 2019-2021
organizace
VII. Ceskd firma 8 Maly 0/100 ptijemce Zaméstnavatel 2019-2021
VIIl.  Zakladni gkola 70 Stredni 33/67 partner Neziskova 2018-2022
organizace

Zdroj: Zaddvaci dokumentace MPSV. Zpracoval INESAN, 2022

HLAVNI TEMATA DOBRE PRAXE V PRIPADOVYCH STUDIICH:

PS I. — Pokrocila uroven rovnych pftileZitosti v kontextu organizace se zahrani¢nim vedenim, kde doslo
k formalni podpore prostfednictvim vzniklych dokument(l, dale klicova spoluprace externi genderové
odbornice s managementem organizace v dobé projektu, jako dobra praxe proimplementaci strategie
rovnych pfileZitosti.

PS IV. — Klicovda zména ve stavebni Upravé prostor zaméstnavatele, kterd podpofila spokojenost
zaméstnancl/zaméstnankyn a zvysila jejich komfort oddélenymi toaletami a novym zazemim pro spolecna
setkani a odpocinek. Déle pak ro¢ni koucovaci program pro vedouci odbor, ktery pfinesl vyrazné zlepseni
pfistupu k zaméstnancim.

PS VI. — Varianta aktivniho zaméstnavatele, ktery v ramci Skolstvi propaguje rovné pfilezZitosti formou
oteviené komunikace a podpory tematickych workshop( u partnerskych organizaci.

PS VIIl. — Mimoradna aktivni spoluprace zapsaného spolku/neziskové spolecnosti s odbornici na rovné
prileZitosti se zaméstnavatelem, vysoka kvalita zpracovani zprav z genderovych auditd, ktera obsahuji velmi
konkrétni doporuceni. Vyznamny dopad implementace na procesy v organizaci diky aktivni pfitomnosti
odbornice na rovné prilezitosti po celou dobu realizace projektu.




VELKA MEZINARODNI FIRMA - PRIPADOVA STUDIE |

Evaluovany projekt nemél vyznamny vliv na aktudlni stav rovnych pfileZitosti ve spolecnosti. Firma se tématu
rovnych prilezitosti vénovala jiz pred vstupem do projektu. Projekt téma podpofil predevsim v oblasti zpracovani
interni dokumenta, které jsou vhodnym podkladem pro rozvoj rovnych pfileZitosti v organizaci, s dokumenty se
ovsem nepracuje aktivné.

Bariéry:
e Pandemie Covid-19, v disledku které se nékteré aktivity nerealizovaly dle planu (nebyla zfizena Poradna
pro seniory)
e Personalni zmény, které mély vliv na realizaci aktivit

ABSTRAKT

Evaluovany projekt byl realizovan v letech 2019-2020 u zaméstnavatele |.,, mezinarodni firmy, ktera je
soucasti automobilového koncernu s pobockami po celém svété. Od zacatku svého plsobeni firma klade
dlraz na vytvoreni kolektivniho pracovniho prostfedi. Podstata Cinnosti vybudované tovarny je urcena
pro vyrobu automobilovych sedacek v komplexnim pojeti a nasledné distribuci do pobocéek s montaznimi
linkami urcené pro kompletaci voz(. Firma ma aktudlné cca 494 zaméstnancl/zaméstnankyn a svym

charakterem se jednd o vyrobni spolecnost.

Prijemcem dotace a realizatorem genderového auditu i projektu byla neziskova organizace, ktera se tématu
rovnych pfilezitosti odborné vénuje Sestym rokem. Realizdtor spolupracoval se zaméstnavatelem jiz
pfed gender auditem v oblasti vzdélavani, a klicova spoluprace se rozvijela na zdkladé kontaktu s byvalym

hlavnim manazerem HR oddéleni (ndzev oddéleni zahrani¢ni spole¢nosti s agendou personalistiky).

Pfed genderovym auditem méla firma zajem posilovat svoji persondlni politiku, oblast korporatni
spoleCenské odpovédnosti a rozvoj potencidlu zaméstnanci/zaméstnankyr prostfednictvim projektl
rovnych pfilezitosti, které vnimalo vedeni spolecnosti jako pfilezitost zmapovat a posilit si své

firemni/personalni procesy a politiku sladovani rodinného a pracovniho Zivota.

Pocatky rozvoje tématu rovnych pfileZitosti u zaméstnavatele Ize mapovat jiz od roku 2015. Delsi dobu trvajici
nespokojenost zaméstnancll/zaméstnankynn s pracovnimi podminkami, kulturnimi rozdily mezi
zaméstnanci/zaméstnankynémi a pristupem korejského managementu eskalovala do masivniho odchodu
zaméstnancu/zaméstnankyn. Tento personalni propad mél zésadni vliv na vyrobu, ktera se na 16 hodin
zastavila zdGvodu masivni stavky zaméstnancli/zaméstnankyn, ktefi jiz del$i dobu davali najevo
nespokojenost s pristupem vedeni a pracovnimi podminkami. Pro centralu v Soulu fatalni scénar, ktery se
déje ojedinéle, jehoz feseni jiz nepfisluselo lokdlnimu managementu, ale podléhalo mezinarodni Urovni.
Management spolecnosti na centrale okamzité jednal a vyménil management pobocky za novy a jako zasadni
prioritu urdil stabilizaci a udrzitelnost zaméstnanc(i/zaméstnankyri na poboéce. V disledku této krize nastala

prioritizace veskerych procest personalni politiky, ktera prakticky trva stale.

Zahrani¢ni management tuto prioritu zasadil do své strategie jako Ucelny nastroj pro stabilizaci vyroby

a dodavatelského fetézce a pochopil tak, Ze je tfeba podpofit u zaméstnancd/zaméstnankyn lokalni kulturné




—socialni ndvyky a vnimat jejich potreby. Diky tomu se i zlepsilo postaveni personalniho oddéleni a vyznamné

se zvysila aktivita v oblasti péce o zaméstnance/zaméstnankyné.

V roce 2018 pfislo vedeni persondlniho oddéleni s navrhem podpofit v ramci internich témat a spolecenské
odpovédnosti firmu Ucasti v projektu, ktery pom(zZe nastavit procesy v oblasti rovnych pfilezitosti a podpofi
tak profil moderni vyrobni spole¢nosti. V této souvislosti je nutné zminit vyznamnou roli z fad byvalého
managementu HR oddéleni, ktefi byli hnacim motorem této myslenky a projekt s cilem podpofit oblast
socialni odpovédnosti a rovnych pfileZitosti prosazovali uvnitf firmy jako klicovy. Tento management pusobil
ve spolecnosti predevsim v ramci realizace prvniho genderového auditu a ¢astecné v prlbéhu realizace
projektu. Management HR prosel zménou v roce 2019. Redlnd ocekavani plvodnich tvarcl projektu
— managementu HR se v ramci evaluace nepodafilo zjistit, nebot ve firmé jiz nepracuji. Spole¢nost méla v té
dobé 519 zaméstnancl/zaméstnankyn, z ¢ehoZ pétinu tvofili zaméstnanci/zaméstnankyné v managementu

7vy

nebo technickohospodarsti pracovnici, zbytek pracuje ve vyrobé.

V dubnu 2018 probéhl u zaméstnavatele genderovy audit, jehoZ findlnim vystupem byla Zavére¢na zprava
z genderového auditu. Ta na zakladé provedenych analyz shrnula doporuceni ve ¢tyfech oblastech — v oblasti
personalni politiky, hodnoceni a odménovani, sladovani pracovniho a osobniho Zivota a kultury organizace.
Jako hlavni cil si zaméstnavatel stanovil vytvoreni mezinarodni firemni kultury zalozené na genderové
rovnosti a vstficné ke sladovani pracovniho a soukromého Zivota. Po absolvovani genderového auditu (2018)
si firma na zakladé vyplyvajicich doporuceni stanovenych odbornikem na rovné prileZitosti definovala klicové
aktivity, které deklarovala naplnit v projektu Implementace doporuceni genderového auditu:

®  sledovat a hodnotit dodrzovani zasad genderové rovnosti v auditované organizaci, a to napfic celym

spektrem procesu, prezentaci a aktivit konkrétni organizace,

B vytvofrit klicovy nastroj implementace rovnych ptileZitosti do firemni praxe,

®  popsat vnitfni organizacni procesy z genderové perspektivy,

®  zmapovat interni firemni kulturu,

B provést analyzu personalni politiky,

B zmapovat mezi zaméstnanci/zaméstnankynémi atmosféru na pracovisti, jez do znacené miry
ovliviiuje efektivitu, kvalitu a pracovni vykony.

Na zakladé provedené evaluace lze dospét k zavéru, Ze hlavnimi faktory zmény firemni kultury jsou
dlouhodobé Usili, které firma od roku 2015 dlouhodobé vyviji v oblasti péée o zaméstnance/zaméstnankyné,
propracovany systém benefitl, komunikace a maximalné mozny flexibilni pFistup viac¢i zaméstnancim/
zaméstnankynim. To jsou faktory, které personalni politiku ve firmé posiluji. Mezindrodni management, ktery
se stfidd v pobocce co 4 roky, pfichazi stale s novymi pfistupy vici zaméstnanclim a oni sami oznacuji trend

vyvoje moderniho diverzifikovaného pfistupu za narUstajici.

Spolecnost dba na otevienou komunikaci viéi zaméstnancim/zaméstnankynim, kterou podporuje aktivnim
pfistupem managementu, jistou mirou flexibility (zavedeni pruzné pracovni doby pro manazery a pracovniky
na nevyrobnich pozicich), a prfedevsim politikou, ktera se hlasi k diverzité v prostfedi rlznych narodnosti
a kultur. Jakykoliv projev diskriminace neni tolerovan, ptipadné nedorozuméni, ¢i konflikty se na pracovisti
komunikuji a tesi efektivné vsouladu s firemni kulturou. Vramci dotaznikového S3etfeni néktefi

zaméstnanci/zaméstnankynémi uvedli, Ze se na pracovisti s diskriminaci setkali.




Z realizované evaluace vyplynulo, Ze evaluovany projekt nemél vyznamny vliv na aktudlni stav rovnych
prileZitosti ve spolecnosti. Genderovy audit a projekt implementace se ve spolecnosti realizovaly jako
podplrny prostfedek k vybudovani strategickych dokumentl a jako metodickd podpora fidicich procesu
v oblasti rovnych pfilezZitosti. Jedinym zjiSténym pfinosem je posileni stfedniho managementu z vyroby

v oblasti komunikace s podfizenymi a posileni jejich kompetenci v hodnoticich pohovorech.
Realizace projektu byla zdsadné zasazena pandemii Covid-19 a personalni zménou v oddéleni HR.

V rdmci pripadové studie byl zpracovan dotaznik ve tfech verzich: online verze v ¢eském jazyce, online verze
v anglickém jazyce a tisténa verze. Online dotazovani probihalo od 24. 11. 2021 do 6.12. 2021, bylo osloveno
99 zaméstnancl a zaméstnankyn a vyplnéno bylo celkem 43 dotaznikd (43 %). V tisténé verzi bylo v rdmci
firmy distribuovano celkem 300 dotaznikd s navratnosti 125 dotaznik( (41 %). Tato forma umoznila oslovit
predevsim fadové zaméstnance/zaméstnankyné, ktefi nemaji pristup k pocitaci. Celkova mira navratnosti
¢ini 34 %.

Z dlivodu pandemie Covid-19, ktera vedla k mimofadnym opatfenim a nouzovému stavu a v dobé vyzkumu
bylo vice nez 20 % zaméstnancl/zaméstnankyn firmy v karanténé, bylo po dohodé se zadavatelem
realizovano 12 rozhovor( online formou, coZ je o 3 vice, neZ bylo plvodné planovano. Byl realizovan jeden
rozhovor se zastupcem realiza¢niho tymu, dva rozhovory se zastupci zaméstnavatele, tfi rozhovory
s odborniky, Sest rozhovorl se zaméstnanci/zaméstnankynémi. Podrobnéji je metodologicky postup popsan

v Technické ptiloze k Zavérecné evaluacni zpravé.




2. ZHODNOCENI VSTUPU DO PROJEKTU A MOTIVACE K REALIZACI

Tato kapitola mapuje, jaké divody hrdly roli pFi rozhodovdni zaméstnavatele o realizaci genderového
auditu a vstupu do projektu podpory implementace doporuceni. Na zdkladé provedenych rozhovort a desk
research zachyti specifickou praxi a kulturu uplatiovdni genderové rovnosti v organizaci pred vstupem

do projektu a definuje, jaké problémy byly na pracovisti vnimdny v oblasti rovnych prileZitosti.

Firma se dlouhodobé zamérovala na podporu zdravého konceptu personalni politiky lidskych zdroja
a souvisejicich procesll. Po personalni krizi v roce 2015, se kterou se spolecnost musela potykat intervenci
z centraly a zménou managementu, ziskalo oddéleni lidskych zdroji mimofadné kompetence za Géelem
stabilizace persondlniho zazemi. Reakce na vyzvy ke genderovému auditu a projektu vzesly z aktualnich
potfeb managementu téma uchopit a v kontextu pristupu k zaméstnanciim/zaméstnankynim je dale rozvijet.
Dlvodem vstupu do projektu byl zajem Zaméstnavatele |. posilovat svoji personalini politiku a orientovat se
na vykon a rozvoj zaméstnancl/zaméstnankyn. Genderovy audit a projekt také vnimal zaméstnavatel jako
prileZitost, jak si zmapovat firemni a personalni procesy a nastavit politiku sladéni pracovniho a rodinného /

osobniho Zivota.

Zaméstnavatel . spolupracoval s realizatorem gender auditu a projektu implementace doporuceni jiz drive

v oblasti vzdélavani zaméstnancl/zaméstnankyn.

V procesu zapojeni se zaméstnavatele do projektl sehrali klicovou Ulohu dva tehdejsi zaméstnanci oddéleni
lidskych zdrojl, a to hlavni manazZer a asistentka, ktefi méli vyznamnou podporu korejského managementu
pfi zavedeni aktivit sméFujicich ke stabilizaci situace a podpory zaméstnancl/zaméstnankyri a prohloubeni
firemni kultury. Ani jeden z téchto zaméstnanc(/zaméstnankyn ve firmé jiz nepracuje, tudiz blizsi motivaci
nebylo mozné zmapovat. Z realizovanych rozhovorl s odbornici na téma rovnosti pfileZitosti Zen a muzl
a s predstavitelem realizatora vyplynulo, Ze hlavni manaZer HR oddéleni téma osobné podporoval a HR
asistentka se genderové problematice a oblasti rovnych pfilezitosti dlouhodobé vénovala i mimo pracovni
sféru (asistentka HR na téma zpracovdvala bakalafskou praci) a témata zavedla spolecné do pracovniho

prostiedi.

Na pracovisti pfed zahajenim genderového auditu nebyl definovdn konkrétni problém. Pfed realizaci
genderového auditu zaméstnavatel nemél vytvoreny systém age managementu a toto téma nemél mezi
vzdélavacimi aktivitami. Ve firmé nebyl ani formalné ukotven systém managementu matefské/rodicovské
dovolené. Téma rovnych pfrileZitosti nebylo formalizovano v ramci internich dokumentl. Management firmy
identifikoval také rezervy vinterni komunikaci mezi oddélenimi (méné castd osobni zpétnd vazba
zaméstnavatele viéi zaméstnancim/zaméstnankynim a nedostate¢nd informovanost mezi zaméstnanci/

zaméstnankynémi napfi¢ oddélenimi). Tato témata se stala nosnymi tématy pro projekt.

PlGvodni ocekdvani zaméstnavatel sméfoval do oblasti podpory procestdi podpory personalni politiky,
prohloubeni znalosti v oblasti rovnych pfileZitosti prostfednictvim vzdéldvacich aktivit a $lo mu celkové
o rozvoj firemni kultury. Dale bylo jeho zamérem posilit povédomi v dané lokalité/kraji o spolec¢nosti jako
modernim zaméstnavateli, ktery se zabyva tématy spolecenské odpovédnosti. V ramci ocekavani byla také
uvedena potfeba zvySeni spokojenosti zaméstnanc(/zaméstnankyri prostfednictvim zlepseni interni

komunikace. Z teorie zmény vyplynulo, Ze na posun vnimani tématu ze strany vedeni spolec¢nosti




a zaméstnancui/zaméstnankyrh méla vliv stabilni podpora personalniho oddéleni a aktivni podpora rGznych

skupin zaméstnancli/zaméstnankyni v jejich potfebach.

Na zakladé zkuSenosti zaméstnavatele |. miZe byt zajem o téma rovnych pfrileZitosti u jinych zaméstnavatel
podpofen zamérem zlepsit firemni kulturu. Zavedeni jednotlivych aktivit tak posili spokojenost a vztahy mezi
zaméstnanci/zaméstnankynémi a zlepsi interni komunikaci, tudiz mdze fungovat i jako preventivni opatfeni
pred nezadoucimi jevy jako je fluktuace, a tim posilit stabilitu firmy. Dale mGzZe pomoci zlepsit firemni image

a v kone¢ném dusledku i jeji postaveni na trhu.

'/ ,Nejvétsi praci HR oddéleni bylo drive narvat lidi do vyroby, tak ted’ jsme spis ti, co urcuji, jakym
zpusobem a kam md firma jit, jaké maji byt standarty. Ten manddt HR je jinde, a jsme tim, co md
nastavovat smér, naopak se po nds chce, abychom byli firmou, se kterou se umi zaméstnanci ztotozZnit.”

(Zdstupce zaméstnavatele |)

Lze tedy konstatovat, Ze se firma zacala tématdm rovnych pfileZitosti vénovat jiz pfed vstupem do projektu
prostfednictvim posilovani personalnich procesl. Samotny vstup do néj byl snahou podpofit stavajici trend

predevsim v oblasti dokumentace v jednotlivych oblastech.




3. REALIZACE PROJEKTU, NASTAVENI PROCESU A AKTIVIT

Tato kapitola popise proces realizace projektu, ktery bude zhodnocen z pohledu vsech aktérii (vedeni /
zaméstnanci / odbornici). Na zdkladé polostrukturovanych rozhovori a dotaznikového Setieni
mezi zaméstnanci/zaméstnankynémi objasni jejich roli, vzdjemnou spoluprdci a jejich miru participace
na vzniku a pribéhu projektu, pficemz se zaméFi na to, jak zaméstnavatel zjistoval potieby svych

zaméstnanctli a zaméstnankyrni a jak se mu dafilo Fesit pfipadni problémy a bariéry.

3.1 GENDEROVY AUDIT

V obdobi duben—kvéten 2018 byl odbornici na rovné pfileZitosti u zaméstnavatele proveden genderovy audit
jehoz findlnim vystupem byla Zavérecna zprava z genderového auditu hodnotici zaméstnavatele na zadkladé
Ctyr predem definovanych oblasti: personalni politika, hodnoceni a odménovani, sladovani osobniho

a pracovniho Zivota a kultura organizace. U kazdé z téchto oblasti bylo definovdno nékolik doporuceni.

V oblasti persondlni politiky odbornice doporucila pracovat s tématikou rovnych pfilezitosti jako s nastrojem
pfirozené integrovanym do spolecnosti a v této souvislosti ji zapracovat do vsech internich dokument( jako
eticky/moralni zavazek smérem dovnitf firmy i v ramci komunikace ven. Déle se doporuceni tykalo vzdélavani
vedoucich zaméstnancl/zaméstnankyn v oblastech prevence diskriminace a komunikace s podfizenymi
s dlirazem na prevenci proti Sikané. V této souvislosti rovnéz odbornice na rovné prileZitosti doporucila zavést
systém individudlniho vzdélavani a osobniho rozvoje a s tim souvisejici transparentni sdélovani mozZnosti
dalsiho vzdélavani pro vSechny zaméstnance/zaméstnankyné. Tento systém by mél byt podporen siti
mentor(, ktefi budou nejen predavat své vlastni zku$enosti, ale povedou zaméstnance/zaméstnankyné

k vyssi samostatnosti a zodpovédnosti za vlastni projekty/ukoly.

Dalsi doporuceni se tykala korektni komunikace ve verejnych materidlech a nastaveni informaci pro vstup

do firmy pfi adaptacnim procesu.

V oblasti hodnoceni a odmériovani dostal zaméstnavatel doporuceni v oblasti poskytovéni/realizace zpétné
vazby a podporovat ji intenzivni a dlslednou komunikaci smérem k odpovédnym zaméstnancim/
zaméstnankynim. U téch tuto dovednost podpofit vzdélavacimi aktivitami, které budou vice zaméreny
do roviny lidské a osobni, podpofi u vedoucich smysl pro naslouchani a motivaci k aktivni komunikaci
s podfizenymi. V ramci doporuceni v oblasti odménovani bylo zaméstnavateli doporuceno pokracovat
v planu navyseni mezd u zaméstnancli/zaméstnankyn kategorie délnické. Pro personalni oddéleni bylo
adresovano doporuceni vést statistiky odménovani za icelem transparentnosti a udrzeni rovného/stejného

odménovani vSsem osobdm za praci stejné hodnoty.

V oblasti sladovani pracovniho a rodinného Zivota bylo zaméstnavateli doporuceno, aby se vice zaméfil
na moznost zavedeni home office (prace z domova) pro kategorie zaméstnancl/zaméstnankyn, které to
umozZnuji (jsou na nevyrobnich pozicich). Pfipadné toto zavedeni prezentovat v oblasti Sirokého spektra
benefitd. Dale bylo zaméstnavateli doporuceno, aby nabizel zaméstnanciim/zaméstnankynim jako
alternativni vzdélavani tuto oblast pro podporu jejich ndvratu po matefské/rodicovské dovolené nebo
pro rodice, jejichz déti skolni dochazku zahajuji a je pro né narocné vyladit osobni time management. Toto
téma by mélo byt zavedeno rovnéz do systému vzdéldvani pro vSechny zaméstnance/zaméstnankyné.

V souvislosti s time managementem bylo odbornici na rovné pfilezitosti doporuceno zpracovani smérnice,
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v niZz bude zakotveno, jak aktivné pristupovat k managementu materské a rodicovské dovolené v oblasti

zapojeni do pracovniho procesu i oficialni udrzitelné komunikace s firmou.

V oblasti kultury organizace bylo doporuceno obecné posilit praci s tématy politiky rovnych ptilezitosti
a diverzity z hlediska pohlavi, véku, zdravotniho stavu a etnicity. Dale tuto politiku zapracovat do klicovych
dokument(l a na web firmy jako aktivni podporou pro prosazovani a ukotveni tématu v organizaci. Silné
doporuceni smérovalo na Skoleni v oblasti komunikaénich dovednosti s orientaci na interni komunikaci, a to
u vSech zaméstnancl/zaméstnankyn z kategorie technickohospodarskych pracovnikl a pracovnic,
i uvedoucich zaméstnanci/zaméstnankyrn z oblasti vyroby. KliCové doporuéeni se tykalo zavedeni
mechanismu/formuldfe podani stiznosti na nevhodné chovani a souvisejicimu navodu, jak postupovat

v pripadé potfeby oznameni, ¢i svédectvi tohoto jevu na pracovisti.

3.2 IMPLEMENTACE DOPORUCENI

Po absolvovani genderového auditu si firma na zakladé vyplyvajicich doporuceni stanovenych odbornikem
na rovné prilezitosti definovala klicové aktivity, které deklarovala naplnit v projektu implementace
doporuceni genderového auditu:

B odstranovani stereotypll a predsudk( ve vztahu k pohlavi, véku a zdravotnimu stavu (vSichni),

B poradna pro seniorské zaméstnance/zaméstnankyné (vybrani pracovnici),

B systém individualniho vzdélavani a osobnostniho rozvoje (dokument pro vsechny),

B prizkum typizace pracovnich mist vhodnych pro osoby se zdravotnim postizenim (HR),

B vzdéldvani v oblasti komunikace s osobami se zdravotnim postizenim (specifika v komunikaci
s osobami s pohybovym, zrakovym, sluchovym postizenim) (vybér),

B podpora profesniho a osobniho rozvoje zaméstnanci/zaméstnankyn v oblasti sladovani pracovniho
a rodinného/osobniho Zivota (zaméstnanci/zaméstnankyné vyuzivajici flexibilni formy prace),

B vzdélavani zaméstnancl/zaméstnankyni v oblasti rovného zachazeni a zakazu diskriminace (vsichni),
®  monitoring dodrzovani rovného zachazeni (HR),

B vzdéldvaci program na téma interni komunikace (vSichni),

B pravidelny monitoring na mapovani/sondu potfeb zaméstnancl/zaméstnankyn (HR),

B yzdélavaci akademie pro vedouci zaméstnance/zaméstnankyné (vedouci),

B koucink vedoucich zaméstnancl/zaméstnankyn (vedouci).

Klicovymi aktéry v projektu byli: hlavni HR manazer, ktery odesel z firmy v roce 2020, kdy koncil proces
implementace doporuceni, asistentka HR, kterd kombinované studovala na katedre sociologie/andragogiky
téma gender a rovné prilezZitosti, rovnéz odesla v roce 2020. Jejich stanovisko se pro ucely evaluace

nepodafrilo ziskat.
NiZe jsou specifikovany role klicovych aktér( v projektu:
®  general manager v zastoupeni Korejcl: ma hlavni kompetenci v fizeni jednotlivych oddéleni a pfimé
spojeni se strategii korejské centraly,
®  manaZer HR tymu: ¢astecné se podilel na projektu v jeho zavéru, ma pod svou gesci smérnice a jejich
rozvoj, je kompetentni v uplatiiovani principl rovnych pftileZitosti do provozu firmy,

projektovd manaZerka: zastupkyné realizdtora v roli koordindtora setkdni se zaméstnavatelem
a odborniky, specialisty, realizatorka vzdélavacich aktivit,
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odbornice na rovné pfileZitosti: provedla vstupni analyzu, genderovy audit, implementaci, genderovy
re-audit, kratké proskoleni zaméstnancl/zaméstnankyn, byla metodickym garantem jednotlivych
témat,

B zaméstnanci/zaméstnankyné: absolvovali Skoleni a vzdélavaci aktivity, na formulaci projektu
participovali vramci zpétnovazebnich dotaznik(, které vypliovali na zavér kazdého Skoleni.
Dotazniky pro zaméstnance/zaméstnankyné byly také soucasti genderového auditu a re-auditu
a na zakladé jejich vyhodnoceni odbornici na rovné pfilezZitosti byly definovany dalsi postupy.

V ramci kazdé klicové aktivity byla zavedena konkrétni opatfeni, jejichZ zavedeni mélo na starost personalni
oddéleni nebo vedouci zaméstnanci/zaméstnankyné. Jednalo se o realizaci vzdélavacich aktivit a opatreni
v provozu, kterd se tykala informovani zaméstnancli/zaméstnankyn o aktivitidch firmy v oblasti rovnych
prileZitosti — smérnice, prizkumy, oznameni. Zaméstnavatel jiz pred vstupem do projektu zavedl flexibilni
pracovni dobu a v prlibéhu projektu se podafrilo jesté podpofrit sdilené pracovni pozice, technicky zabezpedit
vybaveni zaméstnankyn na materské/rodi¢ovské dovolené a home office, ktery byl zaveden aZ v dobé
pandemie Covid—19. Nebylo ovSem prokdzano, Ze by byla opatieni zavisld na projektu. Jedna se spiSe

o dlouhodoby trend.

Do vsech internich dokument( byl zaveden genderové korektni jazyk a byl také formalné definovan postup
prace s osobami na matefské ¢i rodicovské dovolené. V ramci vzdélavani zaméstnancl/zaméstnankyn mély
byt realizovany jednodenni kurzy v oblasti rovnych pfileZitosti pro nizsi a stfedni management se zaméfenim
na komunikaci. V prabéhu evaluace se nepodafilo zjistit presné nazvy a terminy vzdélavacich akci, néktefri
zaméstnanci/zaméstnankyné si nicméné vzpomnéli na kurzy tykajici se tématu rovnych pfilezitosti. Soucasny
manazer HR tymu uvedl, Ze projekt zasahla pandemie Covid-19, kterd presmérovala pozornost a priority
managementu do vyroby.

‘ | L, TéZko rict, protoZe ty podminky, pokud se podivame na zacdtek, tak tam je vyraznd zména k lepsimu,
ale nemyslim si, Ze je to zpusobeno projektem, ale smérovanim firmy. Kdyby projekt nebyl, myslim, Ze

situace by byla podobnd, MoZnd to projekt podporil, ale ne vystavél.” (Zastupce zaméstnavatele |)

3.3 GENDEROVY RE-AUDIT

V prosinci 2020 byl odbornici na rovné pfilezitosti proveden genderovy re-audit, ktery hodnotil stav tématu
rovnych pfilezitosti ve firmé po zavedeni klicovych aktivit. Na zakladé vysledkl re-auditu byl zaznamenan
posun firemni kultury ve vSech ¢tyfech oblastech, které byly opét hodnoceny: persondlni politika, hodnoceni

a odménovani, sladovani osobniho a pracovniho Zivota a kultura organizace.

Z re-auditu nicméné vyplynula dalsi doporuceni, ktera se prevazné tykala uvedeni novych opatfeni do praxe
a udrzitelnost zavedenych postup(. V oblasti personalni politiky bylo opét doporuceno vénovat se zavedeni
dokument(l do celé organizacni struktury firmy, déle se vénovat vymezeni a podpofe pracovnich kompetenci.
Bylo doporuceno pouZivat a rozvijet vsechny vytvorené dokumenty (Akéni plan pro rovné prileZitosti
a spolecenskou odpovédnost, Strategii rovnych pfrileZitosti, Strategii personalni politiky v oblasti

individualniho vzdélavani) a podpofit zavedeni fizeného systému mentoringu.

V oblasti hodnoceni a odmeénovani zlistalo doporuceni smérované ke vzdélavani klicovych vedoucich

pracovnik( v oblasti zpétné vazby, podpora sebereflexe a obecného rozvoje formativniho pristupu a mékkych
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dovednosti. V kategorii odménovani nadale trvalo doporuceni na vedeni statistiky v oblasti odménovani

pro zachovani rovného pristupu vici vSéem zaméstnanclim/zaméstnankynim.

Doporuceniv oblasti sladovani pracovniho a rodinného Zivota cilila specialistka na rovné pfilezitosti na aktivni
pouzivani dokumentd, které jiz byly vytvoreny, predevsim v oblasti managementu materské a rodicovské

dovolené.

Doporuceni v oblasti firemni kultury se zamérovala na pokracovani Skoleni komunikac¢nich dovednosti, a to
predevsim na interni komunikaci u vSech zaméstnanych osob — zaméstnancl/zaméstnankyn z kategorie
na nevyrobnich pozicich, i u vedoucich zaméstnancd/zaméstnankyni z oblasti vyroby véetné aplikace do praxe

v ramci motivacnich rozhovord.

Komunikace klicovych aktéra v pribéhu projektu

Odbornice na rovné pfilezitosti hodnotila komunikaci s firmou vramci projektu jako wvstficnou
a bezproblémovou, kladné hodnotila predevsim pfistup tehdejsi asistentky persondlniho oddéleni, ktera
o oblast rovnych pfileZitosti vyjadfovala zvySeny zdjem z dlvodu studijni paralelni motivace a tvorby
bakalarské prace. Projektovd manazerka rovnéz hodnotila komunikaci se vSemi aktéry pozitivné, chvalila
spolupraci s vedenim zaméstnavatele v oblasti integrace opatreni.

@—

»KdyZ jsem uzavirala ten prvni genderovy audit, tak jsem tomu $éfovi persondiniho fikala, co jsme Zzjistili,
jaké pozitivni zjisténi prfesné tam bylo, jaké pripadné rezervy, a co kde ddl délat, néjakad dalsi doporucent.

A kdyZ jsme to konzultovali, oni neméli pfipominek a souhlasili s tim, Ze to tak sedi.” (Odbornice I)

Autentickou komunikaci aktér( v pribéhu projektu se nepodafrilo zachytit z pohledu zaméstnavatele, nebot
klicovi manazefi, ktefi se na tvorbé a spolupraci podileli, jiz ve firmé nepracuji.

v

Vzdélavaci aktivity se stihly v rdmci projektu realizovat jen ¢aste¢né, do pribéhu projektu intenzivné zasahla
pandemie Covid—19 a zni plynouci hygienickd a izola¢ni opatfeni. Zrozhovorl ovsem vyplyva,
Ze zaméstnanci/zaméstnankyné byli pribéziné seznamovani s aktivitami, které zaméstnavatel v ramci
projektl realizoval Persondlni oddéleni je priibézné informovalo o vzniku novych internich dokumentd, které
se tykaly oblasti rovnych pftilezitosti a o tom, kde je mUZou nalézt. Z dotaznikového Setfeni rovnéz vyplynulo,
Ze respondenti sice védi, kde se nachazi smérnice, formulare a daldi dokumenty, které byly vytvofeny v ramci
projektu, ale napfiklad o formuldfi pro stiznost na nevhodné chovani vi jen 4 % dotazovanych. Jak rovnéz
vyplynulo z rozhovor( i z dotaznikového Setteni, pandemie podpofila flexibilni pracovni dobu a home office,
kterd pred tim ve firmé nebyla. Vétsina zaméstnancl/zaméstnankyn si mysli, Ze tato flexibilni forma prace

neni udrzitelnd, nebot s ni korejsky zaméstnavatel neni ztotoznén.

.-"" ,No jd si myslim, Ze jakmile nastanou lepsi ¢asy, vrdtime se do plvodni stavu a home office nebude
povolovdn, ja myslim, Ze korejska mentalita je proti tomu. Chtéji byt pripraveni, kdyby se to stalo, aby
firma jela ddl, ale jakmile se to zlepsi, covid ustupuje, home office uZ nejsou povolovdny. Je to

mimoradné opatreni. (Zaméstnanec Il)
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4. PRINOSY A DOPADY PROJEKTU Z POHLEDU AKTERU A GENDEROVE
ROVNOSTI

Tato kapitola se zaméFuje na to, jak zaméstnanci/zaméstnankyné a zaméstnavatelé vnimaji genderovy
audit a doporuceni z néj vzesla z hlediska uZitecnosti pro jejich pracovni Zivot, ale i z hlediska celkového
fungovdni organizace. Na zdkladé ¢tyr tematickych oblasti: persondlni politika, hodnoceni a odmériovani,
sladovani pracovniho a rodinného Zivota a kultura organizace je sledovan vyvoj tématu rovnych prileZitosti
ve firmé a konkrétni zmény, které vyvoj provdzely. Na zdkladé polostrukturovanych rozhovori
a dotaznikového Setfeni jsou popsdny zmény, které v oblasti genderové rovnosti zaméstnanci
a zaméstnankyné nejvice pocituji, aktivity, které se z hlediska odborniki a zaméstnavatelii nejvice

osvédcily a které byly naopak nejobtiznéji realizovatelné éi viibec nerealizované.

Doporuceni vzesla z genderového auditu byla zapracovana do Strategie rovnosti muzll a Zen, z niz byl
vytvoren Akcni plan pro implementaci auditu véetné specifikace konkrétnich aktivit. Zaméstnavatel uvedl,

Ze jsou doporuceni vhodnym podkladem pro rozvoj tématu v organizaci.

4.1 PERSONALNI POLITIKA

Vypracovani internich dokumentt jednoznac¢né podpofilo téma rovnych pfileZitosti u zaméstnavatele, nebot
v této oblasti nemél doposud jednotlivd témata formalizovand a definovana Tento proces pomohl
zaméstnavateli definovat si oblasti, které jsou kliGové pro zdravou firemni kulturu. Jejich ukotveni v ramci
firmy podpofilo rozvinuty pfistup k potfebam rdznych skupin zaméstnanc(i/zaméstnankyri a pomohlo je

definovat, ¢i ukotvit v ramci kompetenci vedoucich pracovnik.

Zastupci zaméstnavatele a realizator projektd vnimaji pfinosy v oblasti komplexniho vytvofeni smérnic, se
kterymi nadale pracuji ve smyslu jejich Uprav. Do provozu zatim nebyly uvedeny. Za konkrétni pfinos povazuji
vzdélavaci aktivity nizSiho managementu v oblasti komunikace, které posilily jejich kompetence a zkvalitnily
zpUsob poskytovani hodnoceni a zpétné vazby zaméstnanclm/zaméstnankynim. Zaméstnanci/
zaméstnankyné oznaduji firemni kulturu na zakladé pfistupu k zaméstnanctim/zaméstnankynim za spise

vstficnou az velmi vstficnou.

Graf 1: Hodnoceni firmy na zakladé pfistupu k zaméstnancim/zaméstnankynim

M velmi vstficna spiSe vstricna ani vstficnd, ani uzavrend spiSe uzaviena M velmi uzaviena udaje jsou v procentech

Zdroj: Dotaznikové Setfeni/ INESAN, 2021 (N=169)

Pfi zpracovani teorie zmény vySlo najevo, Ze mezi dopady lze zafadit zvySeni povédomi
zaméstnancl/zaméstnankyi o tématu rovnych pfrileZitosti, a to prostfednictvim pravidelného publikovani
na internich portélech i na socialnich sitich. Déle prostfednictvim dotaznik(, intervence genderové specialistky
a osobnich rozhovor( s nadfizenymi. Zména povédomi o tématech byla zjisténa z osobnich polostrukturovanych
rozhovorl. Dale zrealizovanych rozhovord vyplynulo, Ze doslo ke zvySeni spokojenosti zaméstnancl/
zaméstnankyn prostrednictvim nového systému benefitl a pfistupu nového vedeni, které podporuje otevienou

komunikaci. Vtomto obdobi dosSlo rovnéz ke snizeni fluktuace, coz zpUsobilo efektivnéjsi fizeni ze strany
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persondlniho oddéleni. Tento proces muizZe byt i disledkem realizace projektu. Zaméstnavatel vnima téma
rovnych pfileZitosti jako stdle aktualni sou¢asnou podminku zdravého fungovani mezinarodni firmy z pohledu
lidskych zdrojli a socialni odpovédnosti. Téma gender se proménilo se zménou vnimani potfeb rlznych skupin

zaméstnancu/zaméstnankyf na téma rovnych pfileZitosti s trvalou aktivni podporou.

4.2 HODNOCENi A ODMENOVANI

V rdmci genderového auditu a realizace projektu zaméstnavatel neposkytl data o financnim hodnoceni
zaméstnancl/zaméstnankyn, tudiz je nebylo moziné vyhodnotit. Systém hodnoceni je vSak ukotven
v pisemné formé. Zarovern si firma eviduje hodnotici formulafe zaméstnancl/zaméstnankyn, které jsou vidy
podepsany také ze strany vedouciho zaméstnance/zaméstnankyné. Soucasti hodnoceni zaméstnanc(/
zaméstnankyn je také sebehodnoceni, které slouzi mj také jako podklad pro hodnotitele. Oddéleni lidskych
zdroji pracuje na lidském pfistupu udélovani zpétné vazby v ramci komunikacnich Skoleni pro vedouci

pracovniky.

Zaméstnanci/zaméstnankyné hodnotili komunikaci se svym nadfizenym primérné, vyrazné spokojenéjsi,
neZ ostatni zaméstnanci/zaméstnankyné je management (viz Graf 2). Vramci nastaveného systému
odmeénovani, ktery umozZiiuje vSem zaméstnancim osobni i profesni rlst ve firmé, ziskava s kazdym rokem
ve firmé zaméstnanec/zaméstnankyné vyssi bonusy a benefity, mezi kterymi vévodi predevsim penzijni

a Zivotni pojisténi a 13.-14. plat a dotované obédy.

Graf 2: Hodnoceni komunikace mezi zaméstnancem/zaméstnankyni a nadfizenym

podle pracovni pozice
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idaje vyjadruji primérné hodnoceni
Zdroj: Dotaznikové Setreni/ INESAN, 2021 (N=169) vdaje vyjaarufi prumerne podnocent

Z polostrukturovanych rozhovorl vyplynulo, Ze mezi hlavni motivy, kvali kterym jsou zaméstnanci/
zaméstnankyné u firmy zaméstnani patfi financéni ohodnoceni, benefity, dobry kolektiv a pracovni prostredi,
jistota prace u stabilni firmy.

‘ | ,Jesté na délnické pozici to byla kombinace nékolika faktort — jistota, vZdy na ucet prijde jistd cdstka
s dobryma bonusama — financni podminky byly dilezité, kolektiv je ve vyrobé jinaci, neZ v kanclu, ale

taky jsem tam nasel spoustu kamosd, treti faktor — i ta prace mé bavila.” (Zaméstnanec 1V)
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vevs

To potvrdilo i dotaznikové Setfeni, z néhoZz vyplynulo, Ze nejc¢astéjsim divodem, pro¢ zaméstnanci/
zaméstnankyné ve firmé pracuiji, jsou finance. Jde tedy zcela jednoznacné o nejsilnéjsi motivacni faktor.
Jistota prace, kterou firma svym zaméstnancim/zaméstnankynim poskytuje je druhym silnym faktorem.
Zajimavym zjisténim je, Ze vyrazné benefity, které firma stdle rozsifuje jsou u 24 % respondentl klicovym

motivacnim faktorem.

Graf 3: DGvody zaméstnani ve firmé

e

33

finance

dostupnost domova

dobry kolektiv 36
typ prace 23
vyhodné benefity 24
typ Uvazku 17
uceni se nového 16
jiné 8
uplatnéni znalosti 6

produkty firmy 2
udaje jsou v procentech

Zdroj: Dotaznikové Setreni/ INESAN, 2021 (N=169)

Systém odménovani ve firmé je pevné ukotven vramci tabulek, které odrdzeji predevsim loajalitu
a schopnost aktivné plnit dkoly. Zaméstnancim/zaméstnankynim rostou mzdy kazdym odpracovanym
rokem. Stropovani ovsem nastdva kolem desatého roku, coz miZe byt negativné vnimano loajalnimi
zaméstnanci/zaméstnankynémi, ktefi ve firmé pracuji dlouhodobé. Nadtizeny ma ve své kompetenci udélit
za specificky ukon odménu. Podle respondentl neni ve firmé rozdil vodménovani muzl a Zzen, mzdy jsou
tedy genderové vyvazené. Nutno podotknout, Ze firma neposkytla v rdmci genderového auditu udaje

0 mzdach svych zaméstnancl/zaméstnankyn.

. =1 ,Znamend to, Ze jsme ohodnoceni priblizné stejné za prdci, myslim, Ze systém odmériovani je spravedlivy
a nepocituji rozdil mezi muZzem a Zenou. Nevim, jak je to na vyssi pozici, u korejskych firem je to

financni reditelku.” (Zaméstnanec V)

4.3 SLADOVANIi OSOBNIHO A PRACOVNIHO ZIVOTA

Firma poskytuje zaméstnanclim a zaméstnankynim na nevyrobnich pozicich pruznou pracovni dobu, kterou
deklaruje v dokumentu Ustanoveni pracovni doby a prestavek — formu pruzného pracovniho tydne s Useky
volitelné pracovni doby. Tydenni pracovni doba musi byt naplnéna do konce vyrovnavaciho obdobi, které ¢ini
jeden kalenddarni mésic. Firma nabizi také ¢astecné Uvazky. Realizovany jsou také pravidelné prorodinné dny

pro zaméstnance a zaméstnankyné.
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Z realizovaného vyzkumu vyplynulo, Ze zaméstnavatel podporuje rodi¢e / Zeny na rodicovské dovolené
aktivnim pfistupem k jejich pracovni dobé ve firmé a praci zdomova. Je oteviena nalézt technické reseni
v pfipadé nutnosti zfidit software na vzdaleny ptistup, aby zaméstnance/zaméstnankyni podpofila v pracovni
pozici. Zaméstnavatel umozZnuje zaméstnankynim, odchazejicim na materskou dovolenou, moznost vratit se

do zaméstnani dfive neZ po ukoncéeni matefské/rodicovské dovolené.

. == ,Mdme maminku na materské, kterd chtéla pracovat. Po materské jsme ji vytvorili pozici v rdmci
jednoho projektu v logistice. Ona pracovala jako materidlovy specialista a ted pripravujeme logisticky
software a ona na tom spolupracuje, s tim, Ze ma zkusenosti, tak je tam jako projektovy manaZer.”

(Zdstupce zaméstnavatele |)

Z prizkumu rovnéz vyplynulo, Ze zaméstnavatel podporuje firemni akce rlizného typu, predevsim téch, které

maji rodinny presah. Den otevienych dvefi, nebo rodinny den je béZnou soucasti aktivit zaméstnavatele.

4.4 KULTURA ORGANIZACE

Firma disponuje Etickym kodexem, nema vsak téma rovnych pfileZitosti dostatec¢né formalizovdno v ramci
jinych dokumentl. Pozitivné lze hodnotit otevienou firemni kulturu, tj. podporu diverzity
zaméstnancul/zaméstnankyn, kterou firma prezentuje dovnitf, a také navenek, smérem k partnerim i Siroké
verejnosti. Respondenti v polostrukturovanych rozhovorech uvedli, Ze se interni komunikace uvnitf firmy
prabéiné zlepsuje z divodu pravidelné obmény korejského managementu, ktery je lépe orientovany
v komunikaci v ramci firemniho nastaveni a rovnéz diky podptrnym aktivitdm v oblasti poskytovani informaci

ze stran vedoucich pracovnika.

Graf 4: Spokojenost s komunikaci uvnitf firmy

60 26 3

Hrozhodné ano spiSe ano spise ne rozhodné ne udaje jsou v procentech

Zdroj: Dotaznikové Setfeni/ INESAN, 2021 (N=167)

Nedilnou soucasti Urovné komunikace ve firmé je daraz kladeny na budovani image socidlné odpovédné
firmy. Jak vyplyva z evaluacniho prlizkumu, firma je aktivni v kraji, podporuje mistni nemocnici, charitativni
ekologické projekty a mistni spolky. Projekty jsou ¢asto zacileny pfimo na Géast zaméstnanci/zaméstnankyn
jako v pfipadé projektu ,Uklidme Beskydy“, kdy firma uspofadala foto soutéZ mezi zaméstnanci.
Na socidlnich sitich se firma prezentuje projekty se zdravotnickou, ekologickou a spolecenskou tématikou,

které maji mezi zaméstnanci/zaméstnankynémi vysokou sledovanost, Ucast a pozitivni ohlasy.
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./ ,Sleduju jejich Facebook a hodné se tam prezentuji jako spolecensky odpovédnd firma. Pordd maji
néjaké sbirky a filmuji tam preddvdni riiznych poukazu a dart, pak chodi tfeba uklizet Beskydy a foti se
u toho. No, prosté se snaZi byt trendy a ja myslim, Ze na to lidi slysi. Navic se i dost staraji o to okoll,

podporuji tu komunitu Zivou, co vim. A to k tomu podle me taky patri.” (Odbornik I1l)

Zaméstnavatel se na webovych strankdch explicitné hlasi k tématu rovnych pfilezitosti, stejné tak tomu je
ve vsech klicovych internich dokumentech. Zaméstnanci/zaméstnankyné jsou informovani o politice rovnych
prilezitosti a diskriminace (vzdélavani zaméstnanc(/zaméstnankyn, interni dokumenty, seznameni

s tématem v adaptacnim procesu noveé prichozich zaméstnanci/zaméstnankyn).

Vedeni firmy se jednoznacné stavi proti jakémukoliv typu diskriminace a ma specificky definovany postup
v pfipadé, kdy se tento jev mezi zaméstnanci/zaméstnankynémi objevi. Respondenti z fad managementu

uvedli, Ze fesi takovou situaci neprodlené a osobné.

Témér Ctvrtina respondentll z dotaznikového Setfeni uvedl|a, Ze se na pracovisti s diskriminaci setkala. Z toho
9 % uvedlo rozhodné ano a 15 % uvedlo, Ze spiSe ano. Tito respondenti se setkali nej¢astéji s diskriminaci

na zakladé rasy (33 respondent(), pohlavi nebo sexualni orientace (13 respondentd).
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5. TEORIE ZMENY

Tato kapitola predstavuje teorii zmény na pozadi obdobi vyvoje spole¢nosti mezi genderovym auditem
a re-auditem z pohledu realizace aktivit na zdkladé vstupd, pldnovanych i nepldnovanych vysledki,
pres vystupy a zabyvd se aktudlné zjisténymi dopady, které maji nesporny vliv na podminky
pro zaméstnance/zaméstnankyné spoleénosti. Postup tvorby teorie zmény zvolil evaludtor jako prostiedek
k analyze komplexnich vstupi, které mély viiv na vyvoj tématu a cilii rovnych pfrileZitosti nejen v ramci
jednotlivych projektii, ale také v celé zakdzce jako vhodny prostiedek k identifikaci ndstroji k dalsi

implementaci do nového programového obdobi.

NiZe v teorii zmény uvadime jednotlivé kontexty vyvoje rovnych pftilezitosti ve spolecnosti na zakladé zjisténi.

Jako klicové byly vyhodnoceny vstupy:

= krize ve vyrobé (2015),

= interni poptavka na posileni HR procesd,

= genderovy audit,

= pandemie Covid-19,

= potieba budovani image mezindrodni firmy na ¢eském trhu.

V jednotlivych aktivitach aktérl uvadime veskeré aktivity, které byly v rdmci jednotlivych vstupUl realizovany
a navazujici vystupy. Sloupec Vysledky popisuje skutecnosti, které byly predmétem soucasné evaluace.
A v poslednim sloupci lze vycist zjisténé dopady — Zvysena spokojenost zaméstnanci/zaméstnankyn, Zlepseni
povédomi o aktivitach firmy, Podpora komunitniho Zivota a Zvysena podpora zaméstnanci/zaméstnankyn

v oblasti sladovani osobniho a pracovniho Zivota.
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Schéma 1: Teorie zmény
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6. HODNOCENI PROJEKTU NA UROVNI JEDNOTLIVYCH KLICOVYCH
AKTIVIT

Zavérecnd kapitola zhodnoti projekt dle jednotlivych klicovych aktivit, popise efekty implementace
a zplsoby naplnéni z pohledu vsech cilovych skupin. Popise také rizika a problémy spojené s realizaci.
Kapitola se zaméri na to, které typy klicovych aktivit byly pFinosné pro rozvoj a prosazovdni tématu
genderové rovnosti na trhu prdce vCR a pfinosu pro prosazovdni realizace genderové rovnosti

na pracovisti.

Téma rovnych pfilezitosti je ve firemni kultufe zaméstnavatele pevné zakotveno prostfednictvim nastaveni
smérnic a pevnych procesl. Mentalni nastaveni managementu spolecnosti, ktery je aktivni péci a pozitivni
podpofe zaméstnancl/zaméstnankyn vtéto oblasti naklonén, je zaroven nejlepsim prostfedkem
udrzitelnosti. Udrzitelnost je vrukou managementu, ktery téma rozvoje firemni kultury skrze rovné
pfileZitosti povaZuje za kliCové. Opatfeni jsou udrZitelnd predevsim diky kontinudlni péci a podpore

zaméstnancud/zaméstnankyn v oblasti HR a prioritizaci této oblasti.

Zaméstnavatel nastavuje systém pestrych benefitl, které zaméstnanci/zaméstnankyné hojné vyuZivaji.
Systém hodnoceni je postaven transparentné a podporen kategorizaci podle poctu odpracovanych let.
Na druhé strané je po deseti letech ve firmé financni rist dost omezeny, coz mize byt pro zaméstnance/

zaméstnankyné zdrojem frustrace.

Za efektivni oznadili aktéfi vzdélavaci aktivity v oblasti rozvoje a podpory komunikace a pfistupu k rodi¢lim
na rodi¢ovskych dovolenych, které jsou zakotveny ve Smérnici managementu materské a rodi¢ovské
dovolené. Tato sice jesté nebyla oficialné publikovana, na jeji aktualizaci se stdle pracuje, nicméné
management se rozhodl podpofit zaméstnance a zaméstnankyné formou podpory prace z domova nebo

sdilenym Gvazkem.

V niZze uvedené tabulce se zaméfuje evaluator na vyhodnoceni jednotlivych aktivit Akéniho planu v obdobi
koncem roku 2021, tedy rok po ukonéeni realizace projektu. Cilem vyzkumu bylo proveéfit aktivity, které se
podaftilo zaméstnavateli realizovat plné, ¢dstecné a ty, které se nerealizovaly. Vyjadreni vychazi z podkladi
poskytnutych zaméstnavatelem. Z obecného pohledu by se dalo shrnout, Ze byly vytvoreny vSechny klicové

dokumenty, nicméné zavedeni mezi zaméstnance a zaméstnankyné se podafila jen ¢astecné.
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Tabulka 1: Efekt klicovych aktivit — stav k obdobi 12/2021

JEDNOTLIVE AKTIVITY EFEKT zPUSOB NAPLNENI
AKTIVIT
Formulafe diskriminace a v Jsou soucasti vytvorenych dokumentl — smérnic.
nevhodného chovani
Opatfeni pro vyrovnané V ramci projektu probéhla Skoleni Rovnych pfilezitosti pro vedouci
zastoupeni na vedoucich pracovniky vyroby.

pozicich z hlediska pohlavi, véku Dalsi Skoleni probéhlo v oblasti komunikace, ktera smérovala

a zdravotniho stavu k prevenci a odstranéni stereotypu.
V posledni dobé (2021) bylo realizovéno $koleni etiky, kterym prosla
vyznamna Cast zaméstnancui/zaméstnankyn.

Opatfieni pro vytvoreni V ramci tohoto opatteni je v pldnu zfizeni Poradny pro seniory, ale
pracovniho prostiedi . ~ .~ jeji pfipravy zastavila pandemie.

L e CASTECNE i R . . .
podporujiciho rovné pfrileZitosti Systém individudlniho vzdélavani a osobnostniho rozvoje vznikl
a diverzitu z hlediska véku v ramci projektu, je zaveden ve firmé na intranetu.
Opatreni pro podporu sladovani V ramci tohoto opatfeni byla realizovana pruzna pracovni doba pro
prace a rodinného/osobniho management a zaméstnance/zaméstnankyné THP. Pandemie
Zivota zaroven umoznila témto zaméstnanciim/zaméstnankynim pracovat

z domova, cozZ pfineslo i nutnou IT podporu.

Firma zakoupila notebooky, které zaméstnanctim/zaméstnankynim
CASTEENE v povinné karanténé, & na dobrovolném home office zapajéuje.

Zaroven je vSak v ramci firemni kultury silné podporovan navrat

zaméstnancl a zaméstnankyn z rodicovské dovolené

prostfednictvim ¢aste¢ného Uvazku nebo sdileného pracovniho

mista.

Workshop Slad'ovani a time management v praxi je v planu.
Opatfeni pro zamezeni V ramci firmy probéhla v nékolika fazich vzdélavaci workshop etiky,
diskriminace a dalSich CASTEENE ktery byl tematicky zaméren na téma rovnych ptilezZitosti, diverzitu a
negativnich vlivi na pracovisti terminologii v oblasti diskriminace. Firma monitoruje pravidelné

atmosféru na pracovisti v souvislosti s moznou diskriminaci.
Opatieni pro zlepseni V pribéhu projektu se realizovalo nékolik béh( vzdélavaciho
komunikace programu Efektivni komunikace v praxi. Asertivni komunikace je

v pfipravé.

Firma v3ak pravidelné realizuje monitoring na mapovani potreb
CASTECNE  zaméstnanc(i/zaméstnankyfi, co? vyplynulo i z dotaznikového

Setfeni.

Firma aktivné komunikuje prostfednictvim webovych stranek a

socidlnich siti smérem do regionu a podporuje aktivné mistni spolky,

organizace a aktivity

Opatieni pro zlepseni V ramci Vzdélavaci akademie pro vedouci
kompetenci vedoucich zaméstnance/zaméstnankyné byly realizovany kurzy pro nizsi
zaméstnanci CASTEENE  management s ddirazem na komunikaéni dovednosti.
Koucink vedoucich zaméstnanc(i/zaméstnankyn teprve ¢eka na svou
realizaci.
Smérnice Smérnice byla vytvofena v ramci projektu, je to vSak stale neZivy
Genderové korektni jazyk X dokument, se kterym se aktualné nepracuje.
Smérnice Genderové statistiky X Smérnice byla vytvorena v ramci projektu, je to vsak stale neZivy
odménovani dokument, se kterym se aktualné nepracuje.
Smérnice Stiznosti X Smérnice byla vytvorena v ramci projektu, je to vsak stale neZivy
na nevhodné chovani dokument, se kterym se aktualné nepracuje.
Smérnice managementu Smérnice byla vytvorena v ramci projektu, je vSak ve fazi
matefiské a rodicovské dovolené X rozpracovani procesu implementace a podléha dalsim Upravam

managementu a dalSimu schvalovani.

Opatieni pro vytvoreni

pracovniho prostredi

podporujiciho rovné pfrileZitosti X
a diverzitu z hlediska

zdravotniho stavu

Zdroj: INESAN, 2022

Soucasti akéniho planu je prizkum a typizace pracovnich mist
vhodnych pro osoby se zdravotnim postizenim a vzdélavani
zaméstnancu/zaméstnankyri v oblasti komunikace s osobami se
zdravotnim postizenim. Dosud nebylo realizovano.
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7. HODNOCENI UDRZITELNOSTI ZMEN

Kapitola se zaméfi na udrZitelnost socidlnich zmén v prosazovdni rovnych prileZitosti, kterd byla
prostrednictvim projektu nastavena. Na zdkladé polostrukturovanych rozhovori zachyti, jaky je

dlouhodobéjsi dopad zaméstnavatele na téma rovnych pfrileZitosti a sladéni pracovniho, soukromého

a rodinného Zivota.

Téma rovnych pfilezitosti je ve firemni kultufe zaméstnavatele pevné zakotveno prostfednictvim nastaveni
HR procesl. Mentdlni nastaveni managementu spolecnosti, ktery je aktivni péci a pozitivni podpore
zaméstnancl/zaméstnankyn v této oblasti naklonén, je zaroven nejlepsim prostfedkem udrZitelnosti.
Udrizitelnost je v rukou managementu, ktery témata projektu povaZuje za klicové a déle je rozviji skrze rGzné
aktivity. Opatteni jsou udrzitelna predevsim diky kontinudlni péci a podpore zaméstnancl/zaméstnankyn

v oblasti HR a prioritizaci této oblasti.

Zaméstnavatel nastavuje systém pestrych benefitl, které zaméstnanci/zaméstnankyné hojné vyuZivaji.
Systém hodnoceni je postaven transparentné a podporen kategorizaci podle poctu odpracovanych let.
Na druhé strané je po deseti letech ve firmé financni rist dost omezeny, coz mize byt pro zaméstnance/

zaméstnankyné zdrojem frustrace.

Za efektivni oznadili aktéri vzdélavaci aktivity v oblasti rozvoje a podpory komunikace a pfistupu k rodi¢iim
na rodicovskych dovolenych, které jsou zakotveny ve Smérnici managementu materské a rodicovské
dovolené. Tato sice jesté nebyla oficialné publikovana, na jeji aktualizaci se stdle pracuje, nicméné
management se rozhodl podpofit zaméstnance a zaméstnankyné formou podpory priace z domova nebo

sdilenym pracovnim mistem a flexibilni pracovni dobou na pozicich, kde je to mozné.

Potencial dalSiho rozvoje v oblasti persondlni politiky a rovnych pfileZitosti vidi vedeni firmy v pokracovani
aktualniho nastaveni s dlrazem na prohloubeni komunikace ve firmé a dokonceni procesu zavedeni
nékterych opatreni, které byly zastaveny dvéma faktory — zménou v managementu oddéleni lidskych zdroja

a situaci kolem pandemie Covid-19.

Firemni kulturu je moZné na zakladé realizovaného vyzkumu oznadit za zdravou, otevienou rovnym
pfileZitostem, kterd ma v zdkladu persondlni politiky ukotvend témata napfi¢ celym spektrem diverzity

a opattenimi, které vedou k posileni daného tématu.

Hlavni zjiSténou zménou ve spolecnosti je vnimani tématu rovnych pfilezitosti jako komplexnéjsi nez klasické
genderové rozliSeni muz a Zena. Zaméstnavatel se rozhodl podporovat ve spole¢nosti status moderni
spole¢nosti, kde jsou zaméstnanci a zaméstnankyné vnimani bez ohledu na pohlavi jako individuality.
Podporuje tak pfimo diverzitu, ktera otevird cesty lidskému potencialu. Celym procesem pror(ista téma
slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota, které se promita predevsim do pfizplisobovani podminek pro praci
i na dalku, dale do benefitl v podobé poskytovani levného spojeni do prace a operativnich moznosti délenych
Uvazk(, i do konkrétnich akci pro rodiny zaméstnanc(/zaméstnankyn. Z uskuteénénych rozhovor(
s nejvyssim managementem vyplyva, Ze hodla budovat a upeviovat perspektivu zdravé organizacni kultury,
podporovat otevienou komunikaci, maximalné vyuzit kompetence jednotlivcli a podporovat rozvoj jejich
dovednosti. Prosazovani rovnych prileZitosti bere jako soucast spolecenské odpovédnosti moderniho

zameéstnavatele.
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MALA CESKA FIRMA - PRIPADOVA STUDIE Il

V disledku projektu byla sjednocena vize firmy a téma rovnych prilezitosti se stalo soucasti firemni kultury.

Projekt mél také vyznamny vedlejSi dopad: doslo ke zvyseni mékkych dovednosti zastupci zaméstnavatell
a zaméstnancui/zaméstnankyi (dUslednéjsi komunikace, zlepSeni informovanosti zaméstnancl/zaméstnankyf v oblasti
firemnich procestl) s ¢imz souvisi zlepSeni pracovnich podminek.

Dobra praxe:
e  Profesionalni pristup odbornikg, ktefi jsou ¢leny genderové expertni komory CR a ktefi ve spolupraci s realizatorem
pfinesli potfebné know how
e Dlouhodoby zajem zaméstnavatele o rozvoj spolecenské odpovédnosti a rozvoj rovnych prilezitosti ve firmeé
e Ucast na projektu pomohla odhalit bariéry na pracovisti a posilila interni komunikaci mezi vedenim a zaméstnanci/
zaméstnankynémi
e  Projekt napomohl stabilizaci znacky zaméstnavatele v regionu
Bariéry:
e  Pandemie Covid-19 v dusledku které se ¢aste¢né zménila ¢innost a chod firmy, prfesunuly se aktivity do online
prostredi a byla propusténa personalistka, kterd byla jednou z klicovych aktérek projektu
e  Neékteré dokumenty vytvorené v ramci projektu nebyly zavedeny do provozu z diivodu nedostatku ¢asu a nedostatku
kapacit zaméstnancu/zaméstnankyn

ABSTRAKT

Evaluovany projekt byl realizovan v letech 2019-2020 u zaméstnavatele Il, kterym je cukraiska rodinna firma,
jejiz historie saha do roku 1999. Firma se zabyva vyrobou cukrarenskych produkt( a ve svych péti pobockach
provozuje cukrarny a bistra, vyrobky |ze od roku 2020 zakoupit na e-shopu nebo v pojizdném karavanu.!
Od zacatku svého plsobeni firma klade ddraz na vytvoreni rodinného pracovniho prostredi. Zakladateli byli
manzelé, jejich dvé déti jim s firmou od zaloZzeni pomdhaly. Postupné se firma zacala rozsSifovat, nabirala nové
zaméstnance/zaméstnankyné a otvirala nové pobocky, a v roce 2019 predali majitelé zakladatelé firmu svym
détem, které se staly jednateli a spolumajiteli. Po vzoru svych rodicli se i soucasni spolumajitelé snazi

podporovat prorodinnou politiku podniku v rdmci vnitini firemni kultury.

Firma v sou€asné dobé zaméstnava 80 zaméstnanci/zaméstnankyni. Ve vedeni jsou zastoupeni muzi i Zeny:
muZ na pozici manaZera fidi pobocky firmy, Zena na pozici vedouci dopravy koordinuje rozvoz. Zbytek
zaméstnancul/zaméstnankyn pracuje v provozu nebo ve vyrobé, vétsi ¢ast tvori Zeny. V soucasné dobé firma
zaméstndva osoby ve véku 20-70 let. Do organizacni struktury firmy vyznamné zasahla pandemie Covid-19.

Kvuli omezeni provozu muselo byt propusténo kolem 20 zaméstnanc(/zaméstnankyni.

Zameéstnavatel se dlouhodobé soustfedi na budovani rodinné firmy, kterd vytvafi kvalitni a lokalni produkty.
Firma nékolikrat ziskala ocenéni Spokojeny zakaznik, vyhrala nékolik cen v ramci projektu Regionalni
potravina. S generacni zménou vedeni (2019) kladli novi spolumajitelé vétsi diraz na rozvoj firmy, budovani
znacky a na posilovani externi komunikace. Tento smér zastaval pfedevsim novy jednatel/spolumajitel, ktery
mél predchozi zkusenost s vedenim firmy ze zahranici. Velmi brzy po prevzeti firmy (v prlbéhu projektu)
nastala ve vedeni krize, kterd byla zplsobena nedostatecnou komunikaci vedeni. To se promitlo

i do celkového chodu firmy a do atmosféry na pracovisti.

1 Webové stranky zaméstnavatele, 1.3.2022.
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Zameéstnavatel se uZ pred realizaci genderového auditu (2018) snazil podporovat rovnost na pracovisti
a slad'ovani pracovniho a rodinného Zivota. Limitem byla formdlni neukotvenost tématu rovnych pfileZitosti
a nedostateéné motivovani zaméstnancli/zaméstnankyn, coZ bylo jednim z dlvodd zvySené fluktuace
na provoznich pozicich. Nejvétsi prekazkou v rozvoji byla vySe zminéna nevyhovujici komunikace napfic¢
firmou. Zaméstnavatel vnimal genderovy audit jako pfilezitost, jak zmapovat procesy uvnitf firmy,
jak formalné nastavit politiku sladovani pracovniho a osobniho Zivota, definovat a koncepcné sjednotit

firemni kulturu.

Genderovy audit na zdkladé provedenych analyz shrnul doporuceni ve ¢tyfech oblastech: personalni politika,
hodnoceni a odménovani, sladovani pracovniho a soukromého Zivota, kultura organizace. Ve viech oblastech

e

se prolinala doporuceni tykajici se oblasti vzdélavani, oblasti age managementu, zavedeni statistik fluktuace
zaméstnancl/zaméstnankyn a zjiStovani pfi¢in odchodl, a predevsim oblasti vnitfni komunikace.
Zaméstnavateli bylo také doporuceno ukotvit pruznou pracovni dobu a praci z domova a systém

managementu materské/rodi¢ovské dovolené.

Na zakladé doporuceni odbornika na rovné prilezitosti byly definovany klicové aktivity pro projekt
Implementace doporucéeni genderového auditu, které mély vést k hlavnimu cili projektu: vytvoftit firemni
kulturu podniku zaloZzenou na genderové rovnosti a vstficnou ke sladovani pracovniho a soukromého Zivota.
Pfijemcem a realizdtorem projektu byla neziskova spolecnost, zaloZzena v roce 2016, kterd se zaméruje

s

na poradani vzdélavacich akci, projektovou ¢innost a poradenstvi v oblasti rovnych pfi

eZitosti. Spolecnost

u zaméstnavatele realizovala v roce 2018 prvni genderovy audit.

Zasadni prfinos projektu spatfuje evaluator v daslednéjsi komunikaci, ve zlepseni informovanosti
zaméstnancil/zaméstnankyn v oblasti firemnich procesl, s ¢imZ souvisi zlepSeni pracovnich podminek
zaméstnancUl/zaméstnankyn. Projekt jednateldm pomohl sjednotit vizi firmy a formalné ukotvit politiku
rovnych pfileZitosti a v praxi ji zavést do firemni kultury. Zaméstnavatel se vice soustfedi na podporu
sladovani rodinného a pracovniho Zivota a na podporu diverzity na pracovisti. Rozvoj firmy je v disledku
pandemie Covid-19 aktudlné smérovan predevsim do aktivit pro stabilizaci provozu a zaméstnancl/

zaméstnankyn, zvaZuje se expanze v Praze.

Nékolik aktivit/dokument(, které byly vytvofeny v ramci projektu, se nepodafilo zavést nebo udriet
v provozu. Konkrétné se jednd o Smérnici genderové statistiky odménovani, Smérnici managementu
materské a rodicovské dovolené, Smérnici na nevhodné chovani ¢i sexudlni omezovani, Systém
individualniho vzdélavani a osobnostniho rozvoje, uZivani genderové korektniho jazyka na webu firmy.
Z evaluace projektu vyplyvd, Ze tyto dokumenty a opatfeni zaméstnavatel nezaved| a v soucasnosti ani
nezavadi do provozu firmy predevsim z dlivodu nedostatku ¢asu a nedostatku zaméstnanc(/zaméstnankyn,

se kterymi se potyka v disledku pandemie Covid-19.

V pocatecni fazi evaluace byla v rdmci desk research provedena analyza dokument( a zdroju, které evaluator
obdrzel od zadavatele. Na zékladé desk research byl zpracovan dotaznik pro zaméstnance/zaméstnankyné.
Online vypliiovani dotaznik(l probihalo od 22. 2. 2022 do 7.3. 2022 a vyplnéno bylo 18 dotaznikd (z toho 1
muZ a 17 Zen). Mira ndvratnosti Cini 14 %. Dale bylo provedeno terénni Setfeni a dva individudini
polostrukturované rozhovory se zastupci zaméstnavatele, tfi se zaméstnanci, dva rozhovory s odborniky na
rovné prilezZitosti a jeden rozhovor se zastupcem realiza¢niho tymu. Podrobnéji je metodologicky postup

popsan v Technické priloze k Zavérecné evaluacni zpraveé.
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2. ZHODNOCENI VSTUPU DO PROJEKTU A MOTIVACE K REALIZACI

Tato kapitola mapuje, jaké divody hrdly roli pFi rozhodovdni zaméstnavatele o realizaci genderového
auditu a vstupu do projektu podpory implementace doporuceni genderového auditu. Na zakladé analyzy
provedenych rozhovort a dostupnych podkladii zachyti specifickou praxi a kulturu uplatriovdni genderové
rovnosti v organizaci pred vstupem do projektu a definuje, jaké problémy byly na pracovisti vnimdny

v oblasti rovnych pfileZitosti.

Pred realizaci genderového auditu byli ve vedeni firmy jeji plvodni zakladatelé. Soucasni majitelé (déti
zakladatel(l) byli ve firmé dlouhodobé zaméstnani a vzhledem k tomu, Ze se jednalo o rodinny podnik, firemni
kulturu vytvareli spolecné s rodici a spolecné se také podileli na rozhodovacich procesech. Mala rodinna firma
se v poslednich letech rozristala, oteviraly se nové pobocky a zvySoval se poéet zaméstnanc(/zaméstnankyn.
To vyZadovalo jiny zplsob fizeni a managementu. V dobé realizace genderového auditu se pfipravovalo
generacni predani firmy. Soucasni spolumajitelé firmu od svych rodicl oficidlné prevzali v roce 2019, tj.

v pribéhu projektu.

Realizaci genderového auditu ve firmé inicioval jeden ze zaméstnanc(, ktery je zaroven rodinnym pftitelem
zakladatelll firmy a ktery byl k realizaci auditu osloven zastupkyni realizatora projektu s nabidkou spoluprace.
Vzhledem k tomu, Ze majitelé firmy se zastupkyni realizatora projektu jiz dfive spolupracovali a spolupraci
hodnotili jako povedenou, nabidku pfijali. V projektu vidéli potencidl pro uchopeni jednotné vize firmy
a pro nastaveni hierarchie, kterd usnadni tok informaci napfi¢ spolecnosti. JelikoZ vétSinu zaméstnancl
tvofily Zeny, divodem k realizaci genderového auditu byl také zajem zaméstnavatele vytvofit smisené tymy
a poskytnout vétsi prilezitost muzlim. Zaméstnavatel dale povaZzoval genderovy audit za pfileZitost, jak
zmapovat procesy uvnitf firmy, jak nastavit politiku sladovani pracovniho a soukromého Zivota, definovat
a koncepcné sjednotit firemni kulturu. Zaméstnavatel zaroven projekt vnimal jako dobré PR, jelikoZ téma

rovnych prileZitosti a genderu zacalo byt spolecensky diskutované.

. — ,Vzniklo to tak, Ze pfisel kolega ..., Ze by bylo fajn se nad tim zamyslet nad timto tématem a my sami
jsme délali kroky k tomu, aby ty rovné pfileZitosti byly, abychom proménili tymy, Ze to nebyly jen Zenské,
chtéli jsme tam sami pridat muZsky ¢lanek. Za doby, kdy to vedli rodice to byly jen Zenské, jen tatka byl
muZsky cldnek a citili jsme, Ze by to bylo fajn a snazili jsme lidi najit a dat jim prileZitost, aby to mix a aby
to nemusela byt jen Zenskd pozice. Nechtéli jsme je néjak diskriminovat, a néjak jen prirozené se na to

hlasily Zenské.” (Zdstupce zaméstnavatele )

Prestoze oblast rovnych prilezitosti nebyla nijak formalné ukotvena, zaméstnavatel uvedl|, Ze se snazil
podporovat rovnost na pracovisti a sladovani pracovniho a rodinného Zivota uz pred realizaci genderového
auditu. Vsichni kli¢ovi aktéri (zaméstnavatel, odbornik na rovné pfileZitosti, realizator, zaméstnanci) nicméné
zpétné oznacili za nejzasadnéjsi problém nedostate¢nou komunikaci mezi majiteli i napfi¢ organizaci.
Pred realizaci kladl zaméstnavatel velky diraz na komunikaci smérem ven k zakaznikovi, na budovani znacky

a prezentaci firmy, interni komunikaci zanedbaval.
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. ,Ryba smrdi od hlavy, to tak je, kdyZ vedeni ma Spatné obdobi to se projevuje doli.” (Zdstupce

zaméstnavatele Il)

Nedostatky v interni komunikaci potvrdila i odbornice na rovné pfilezitosti. Zaméstnavatele pfed vstupem
do projektu hodnotila jako stabilni firmu s vybudovanou znackou, kterd sice podporuje spravedlivé zachazeni
se zaméstnanci/zaméstnankynémi, ma ale rezervy ve vnitini komunikaci, které se propisuji do firemni

kultury. Rovné pfrilezitosti pfed za¢atkem projektu hodnotila jako ,, podchycené”, ovSsem neformalizované.

Z rozhovorl se zaméstnanci/zaméstnankynémi vyplynulo, Ze v dobé pred realizaci genderového auditu ¢asto
nevédéli, na koho se v pfipadé potieby obratit, neznali vizi a smér firmy. Spolumajitelé zaroven nabirali nové
zaméstnance/zaméstnankyné, ktefi nezapadali do tymu a na pracovisti ¢asto vznikaly rozepre. Firma neméla
vybudovany zadny kontrolni mechanismus a zaméstnanclim/zaméstnankynim chybéla zpétnd vazba
od vedeni i od nadtizenych kolegll. Tato nestabilita byla doprovazena krizi mezi novymi spolumajiteli, ktera

vyvrcholila po oficidlnim prevzeti firmy v roce 2019, tj. v dobé realizace projektu.
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3. REALIZACE PROJEKTU, NASTAVENI PROCESU A AKTIVIT

Tato kapitola popise proces realizace projektu, ktery bude zhodnocen z pohledu vsech aktért
(zaméstnavatelé / zaméstnanci / odbornici). Na zdkladé provedenych rozhovorii a dotaznikového setfeni
mezi zaméstnanci/zaméstnankynémi popise jejich roli, vzdjemnou spoluprdci a jejich miru participace
na vzniku a pribéhu projektu, pFiéemi se zaméFi na to, jak zaméstnavatel zjistuje potieby svych

zaméstnancili a zaméstnankyri a jak se mu dafi Fesit pfipadné problémy a prekdzky.

3.1 ZAVERY A DOPORUCENI GENDEROVEHO AUDITU

V obdobi ¢ervenec az srpen 2018 byl odbornici na rovné pfilezitosti u zaméstnavatele proveden genderovy
audit jehoz findlnim vystupem byla Zavérecna zprava hodnotici zaméstnavatele na zdkladé Ctyr predem
definovanych oblasti: personalni politika, hodnoceni a odménovani, sladovani osobniho a pracovniho Zivota

a kultura organizace. U kazdé z téchto oblasti bylo definovano nékolik doporuceni.

V oblasti personalni politiky bylo zaméstnavateli doporu¢eno zaméfit se na oblast vzdélavani (osobni Skoleni
zaméstnancul/zaméstnankyn, vzdélavani zaméstnancl/zaméstnankynn na materské/rodicovské dovolené
formou e-learningu, vytvoreni transparentniho systému vzdélavani). Dale bylo doporuceno do personalni
politiky zaradit age management a podporovat vyznam vékové smisenych tymu a zavést statistiky fluktuace

zaméstnancul/zaméstnankyn a zjistovat pri¢iny odchodd. Dalsi doporuceni se tykala osobni komunikace

uvnitf firmy, naslouchani a mapovani spokojenosti zaméstnanci/zaméstnankyn.

V oblasti hodnoceni a odménovani se doporuceni tykala zaméreni na poskytovani zpétné vazby v personalni
praci a na zavedeni systému intenzivni komunikace smérem k odpovédnym zaméstnancim/
zaméstnankynim. Ddle bylo doporuceno provést analyzu a statistiku odménovani a intenzivnéji komunikovat
seznam benefitl, realizovat prizkum spokojenosti zaméstnanc(i/zaméstnankyn s naslednym spole¢nym

brainstormingem.

V oblasti sladovani pracovniho a rodinného Zivota bylo doporuceno zaméfit se na téma sladovani na webu
firmy, na zafazeni tématu do oblasti vzdélavani (pro rodice vracejici se po materské/rodicovské dovolené,
Ci pro rodice, jejichz déti zahajuji napf. Skolni dochdzku, coZ je obdobi naro¢né na osobni a time
management). Bylo doporuceno aktivné vyuzivat management materské a rodi¢ovské dovolené a vypracovat

interni smérnici, ktera by management materské a rodi¢ovské dovolené fadné osetfila.

V oblasti kultura organizace bylo doporuceno zefektivnéni vzdélavaciho programu na komunikaci
pro vSechny vedouci zaméstnance/zaméstnankyné (zdklady komunikace, asertivni komunikace, krizova
komunikace, komunikace v zaméstnanecky rozmanitém tymu, rétorika, komunikace v ramci osobniho/
motivacniho pohovoru). Dale bylo doporuceno zaradit téma rovnych pfileZitosti a spole¢enské odpovédnosti
do vstupniho $koleni pro nové zaméstnance/zaméstnankyné a zavedeni mechanismu podani stiznosti
na nevhodné, omezujici ¢i sexualni obtéZovani a vypracovani navodu, jak postupovat, aby tak byly
podchyceny ptipadné ¢i potencidlni nejasnosti/nerovnosti. Doporuceno bylo také osvojit si zvladani krizovych

situaci.
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3.2 PROJEKT IMPLEMENTACE DOPORUCENI Z GENDEROVEHO AUDITU
Klicové aktivity
Na zakladé doporuceni z auditu si firma definovala nasledujici klicové aktivity, které deklarovala naplnit
v projektu:
B Strategie rozvoje podminek pro uplatfiovani rovnosti Zen a muzd v organizaci,

B+ Akéni plan pro rovné prilezitosti a spolecenskou zodpovédnost, uvést je do praxe,

Zavadéni opatreni usnadnujicich rodi¢im navrat z materské / rodi¢ovské dovolené,

B Aktivity prispivajici k proméné vnitini kultury organizace ve vztahu k rovnym pfileZitostem Zen
a muzl a sladovani pracovniho a soukromého Zivota,

B vzdélavani zaméstnanc(/zaméstnankyn v oblasti rovnych prileZitosti Zen a muzl, prevenci
diskriminace a moznosti sladovdni pracovniho a soukromého Zivota,

B |nformovani zaméstnancl/zaméstnankyn o opatfenich zavadénych v ramci projektu,

B Genderovy re-audit (povinna aktivita vyzvy 130).

Soucasti projektu bylo vytvoreni dokument( Strategie rozvoje podminek pro uplatfiovani rovnosti Zzen a muzi
v organizaci a Ak¢ni plan pro rovné pfilezitosti a spole¢enskou zodpovédnost, které definovaly jednotliva
opatreni. Opatfeni se jednak opirala o doporuceni z genderového auditu, dale reagovala na konkrétni
potreby, které definovala odbornice na rovné pfilezitosti spolecné se zastupcem zaméstnavatele

a zaméstnancem, ktery inicioval vstup do projektu. Opatfeni obsahovala konkrétni indikatory k jejich plnéni.

Opatreni, kterd byla vrdmci projektu zavddéna, lze rozdélit do dvou Urovni: a) vnitfni opatreni
s dlouhodobym dopadem (tvorba internich dokument( a aktivity, které spadaji pod oddéleni lidskych zdroju),

a b) procesni opatteni, ktera cilila pfimo na zaméstnance/zaméstnankyné (vzdélavaci aktivity, skoleni).

Vzhledem k tomu, Ze opatfeni se zavadéla dva roky pred touto evaluaci, nepodafilo se zjistit konkrétni
informace o realizovanych vzdélavacich aktivitach (termin konani a Gcast). Spolumajitel nicméné zhodnotil,
Ze vzdélavaci aktivity na téma rovné mély u zaméstnanci/zaméstnankyn velky Uspéch. To zdlvodiuje
predevsim tim, Ze jim byl v ramci Skoleni poskytnut prostor vyjadfit své potfeby a ziskat zpétnou vazbu,
kterou v té dobé nedostavali. Rozhovory se zaméstnanci/zaméstnankynémi potvrdily, Ze téma komunikace

bylo primétnou rodinou vsech aktivit, véetné skoleni.

@
,,Stalo se, Ze prisel lektor a rikal, Ze zaméstnanci se potirebovali nékdy vypovidat, co jsem si rikal, Ze je

to tim, Ze firma neni schopna resit tyhle lidské potreby.” (Zaméstnanec |)

' —— ,,(-..) Néco si z toho vezmu, néco ne. Urcité je to prospésné, ze 100 si kazdy vezme 10 %, ale skoleni to
nezméni ze dne na den, néco se z toho pobere a jde se ddl. (...) Treba, Ze komunikace je nejdileZitéjsi.
Nikdo neni neomyiny a nékdo zapomene, tak mu to tfeba jen pripomenout, ne hned vysilovat, Ze
neudélal, nékdo toho ma hodné, ta komunikace je hodné dileZitd. Je to hodné téma nasi firmy a urcité

se to zlepsuje.” (Zameéstnanec |) (Zaméstnanec I1l)
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Klicovymi aktéry v projektu byli spolumajitelé firmy, zaméstnanec (a zaroven rodinny pfitel zakladatell), dale

zastupce realizaéniho tymu, odbornici na rovné prileZitosti a ostatni zaméstnanci/zaméstnankyné.

Klicovi aktéfi a jejich komunikace v priibéhu projektu

B Zameéstnanec firmy: inicioval vstup do projektu, aktivné pomahal s organizaci, na zakladé vysledki

auditu spolecné s jednatelem a odborniky na rovné pfilezitosti pomahal nastavit klicové aktivity.
B Zastupkyné realiza¢niho tymu: Oslovila zaméstnance s nabidkou spoluprace, se zakladateli jiz drive
spolupracovala na jiném projektu. Spolu s odbornici na rovni pfilezZitosti a spolumajitelem nastavila

harmonogram aktivit.

B Spolumajitel firmy: na zakladé vysledk( auditu spole¢né se zaméstnancem (a odborniky na rovné
prileZitosti) pomahal nastavit klicové aktivity.

B Spolumajitelka firmy: nebyla aktivné zapojena do genderového auditu ani do procesu implementace,
aktivné se zamérovala na prosazovani tématu spolecenské odpovédnosti a téma rovnych pfilezitosti
vnimala jako jeho pfirozenou soucast.

B Personalistka: méla mit na starost implementaci opattfeni do provozu (az od roku 2019), jeji pozice
byla v dusledku reorganizace béhem pandemie zrusena, ve firmé jiz nepracuje.

B Odbornici na rovné pfilezitosti: provedli vstupni analyzu, skoleni pro zaméstnance/zaméstnankyné a re-
audit. Odbornice na rovné pfilezitosti pomahala vytvaret projekt na zakladé potfeb zaméstnavatele.

B Zaméstnanci/zaméstnankyné: absolvovali Skoleni a vzdélavaci aktivity (Skoleni na téma sladovani
pracovniho a rodinného/osobniho Zivota, Skoleni na téma rovného zachazeni a zakazu diskriminace,
gkoleni a koucink vedoucich zaméstnanc(l/zaméstnankyii). U¢astnili se prizkumu vnimani rovného
zachazeni na pracovisti a sledovani fluktuace v souvislosti s moznou diskriminaci ¢i nevhodnym
chovanim a priizkumu potieb, &imZ se nepfimo podileli na formulaci dalsich opatieni.?

3.3 GENDEROVY RE-AUDIT

V obdobi cervenec-listopad 2020 byl odbornici na rovné pfilezitosti proveden genderovy re-audit, ktery
hodnotil stav tématu rovnych pfileZitosti ve firmé po implementaci klicovych aktivit. Re-audit konstatoval
pozitivni zménu ve vSech ¢tyfech sledovanych oblastech a doporucil pokracovani v oblasti interni komunikace
a poskytovani zpétné vazby zaméstnanciim/zaméstnankynim. Odbornice doporudila vice se ptat, naslouchat,
pracovat se zjisténimi, mapovat spokojenost zaméstnancui/zaméstnankyn a mit prehled o tom, co je pro né
nejvétsi motivaci/demotivaci. Doporuceno bylo intenzivnéji komunikovat seznam benefitd a provadét
vzdélavaci aktivity i formou on-line (jako podpora zaclenéni zaméstnancli/zaméstnankyn na rodicovské/
materské dovolené). Dalsi doporuceni se tykala vyuZivani vytvorenych dokumentl v oblasti rovnych

prileZitosti v praxi a zdUraznéni tématu rovnych pfileZitosti na webu firmy.

3.4 VLIV PANDEMIE NA PRUBEH PROJEKTU

Do realizace projektu a dalsi podpory tématu rovnych pfrilezitosti ve firmé velmi vyznamné zasahla pandemie

Covid-19. Spolumajitelé byli nuceni docasné zavfit vSechny provozovny. Firma se soustfedila pouze

2 Terminy a informace o Uc¢asti na Skoleni se nepodafilo zjistit.
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na internetovy obchod a dovazkovy prodej, vétSinu pobocek preorganizovala na vyrobny a vydejny.
Vzhledem k tiZivé situaci byla firma nucena propustit ¢ast svych zaméstnancl/zaméstnankyn. Firma musela
Znovu reorganizovat systém, ktery se podarilo nastavit v rdmci Ucasti na projektu. Zmény se tykaly pfedevsim
stfedniho managementu — byly zruseny pozice manaZer(l pobocek a jejich kompetence prezvali zC¢asti
provozni, zC€asti jednatelé firmy. Zaroven byla zrusena pozice personalistky, kterou ted zastava pfimo
spolumajitelka. Pravé personalistka pfitom byla osobou, kterd méla na starost zavedeni pfijatych opatreni

do praxe. Tyto zmény se promitly do dalSiho rozvoje tématu rovnych pfilezitosti ve firmé.

‘ e ,,S tim tématem pracujeme, ale méné. Je to zase v ndvaznost na covid. Méli jsme persondlni a vice lidi

ve stfednim managementu a tam perfektné zapadly ty smérnice a dalsi ndvazné dokumenty na to oni
tvorili. Byli jsme reknu administrativné super pripraveni, akordt to trosku ten covid nds donutil ty lidi
odebrat. TakZe ted' neni, kdo by to vzal, pouZival a komunikoval a Sel dle toho zaddni, toho, co jsme si
vytvorili. Je to super udélané, ale nemdame primo toho cloveka. Ta personalistka byla ta, co to vyuZivala,

vzala si to a jedem dle toho co jsme si nastavili.” (Zdstupce zaméstnavatele )

. ~~ . No feknu to tak, pred covidem jsme méli dokonale a perfektné vytvofenou strukturu, kde byly
perfektné rozdelené kompetence a vztahy, tak si myslim, Ze jsme do toho stavu rovnych prileZitosti dosli.
Lidi méli pravo volit hodnoceni sami pro své podrizené a rozhodovat o prémiich ve formé budget. My

jsme k tomu dosli, ale covid to celé rozboural.” (Zdstupce zaméstnavatele 1)

Z provedenych rozhovor( vyplynulo, Ze néktefi zaméstnanci/zaméstnankyné citili béhem obdobi pandemie
Covid-19 mensi soudrznost, jini naopak vnimali zvySenou podporu od zaméstnavatele a toto obdobi
povaZovali za pfilezitost. Néktefi uvedli, Ze v dlisledku pandemie Covid-19, zlstali ve firmé zaméstnani pouze

zaméstnanci/zaméstnankyné, ktefi s jednateli sdileli spole¢né hodnoty a vize a vytvofril se tak stabilnéjsi tym.

‘ =1 ,,Vtom covidu jsme si sedli a zGstali s ndmi ti, ktefi s ndmi chté&ji byt a pracovat, protoZe tam byli i ti, co
si pordd stéZovali a covid byl zaminka, proc¢ skoncit, pro¢ tam nebyt. A to ndm dost pomohlo. To se
hodné procistilo, i vzduch, nékteré postupy se zefektivnili, néco bylo hodné zkostnatélé, bylo toho moc

a komunikace dlouho trvala, takhle se osekali provozni a ta komunikace je pFfiméjsi a rychlejsi.”
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4. PRINOSY A DOPADY PROJEKTU Z POHLEDU AKTERU A GENDEROVE
ROVNOSTI

Tato kapitola se zaméfi na to, jak zaméstnanci/zaméstnankyné a zaméstnavatelé vnimaji projekt
z hlediska uZitecnosti pro jejich pracovni Zivot, ale i celkového fungovdni organizace. Skrze ¢tyfi tematické
oblasti: persondini politika, hodnoceni a odmériovadni, sladovdni pracovniho a rodinného Zivota a kultura
organizace je sledovdn vyvoj tématu rovnych prileZitosti ve firmé a konkrétni zmény, které vyvoj provazely.
Na zdkladé analyzy rozhovorii a dotaznikového Setieni jsou popsdny zmény, které v oblasti genderové
rovnosti zaméstnanci a zaméstnankyné nejvice pocituji, aktivity, které se z hlediska odbornikii

a zaméstnavatelii nejvice osvédcily a které byly naopak nejobtiznéji realizovatelné ¢i viibec nerealizované.

4.1 PERSONALNI POLITIKA

Za nejprinosnéjsi zménu v oblasti personalni politiky hodnoti zaméstnavatel a zaméstnanci/zaméstnankyné
lepsi komunikaci na pracovisti, a to jak ze strany vedeni, tak mezi zaméstnanci. Komunikace se zlepsila jak
v disledku vzdélavacich aktivit jako koucink vedoucich zaméstnancli a vzdélavaci akademie pro vedouci
zaméstnance/zaméstnankyn, tak v disledku zpracovani dokumentd Strategie rovnych pfilezitosti a Akéni plan,
které pomohly rozdélit kompetence mezi spolumajiteli firmy a jednotlivymi zaméstnanci. Dokument Metodika
vstupniho Skoleni zaméstnancl/zaméstnankyn, ktery byl zpracovan vramci projektu, je stdle aktivnim

dokumentem, ktery seznamuje nové prichozi zaméstnance/zaméstnankyné s tématem rovnych pfileZitosti.

Na zakladé doporuceni z genderového auditu a re-auditu zacali spolumajitelé svym zaméstnancim
poskytovat pravidelnou zpétnou vazbu, ¢imz zaroven zjistovali potfeby zaméstnancl/zaméstnankyn, na které
reagovali a stabilizovali pracovni prostfedi. Vzhledem ke zméné organizacni struktury v disledku pandemie
Covid-19 a preneseni kompetenci personalistky na spolumajitelku se ale upustilo od formalnich prizkuma
potfeb spokojenosti (posledni probéhl vroce 2019). Potfeby jsou v soucasné dobé mapovany pouze
na zakladé neformalni komunikace se zaméstnanci/zaméstnankynémi. Jak vyplyva z rozhovord, zaméstnanci
vnimaji, Ze jim zaméstnavatel nasloucha a snaZi se na jejich potfeby reagovat. Zpétnou vazbu poskytuje
zaméstnavatel zaméstnancdm primérné jednou za mésic a dle respondentl jim tak pomaha k lepSimu

pracovnimu vykonu.

. —~ ., Ted naslouchaji zaméstnancim. VZdy si to promysli, ale jo. Tfeba ted' Fesi nové kanceldre, v Iété si
zamestnanci steZovali, Ze je tam hrozné horko, tak se resi klimatizace a naslouchaji. Zaméstnanct se
ptaji, co tam chtéji za podlahu, neni to tak, Ze tam bude striktné koberec. Oni to budou uklizet,

v kanceldri si vZdy uklizi asistentky samy, tak se jich ptaji, co chtéji, aby se jim to libilo.” (Zaméstnanec

Jak vyplyvd zrozhovorll se zastupci zaméstnavatele, pozitivnim dopadem projektu je také to,
Ze zaméstnavatelé zacali o tématu rovnych pfileZitosti vice premyslet, vzdélavat se v ném sami a vzdélavat

v ném své zaméstnance/zaméstnankyné. Téma se tak postupné propisuje do firemni kultury.

Vétsina respondent( si také mysli, Ze maji na pracovisti vSichni zaméstnanci/zaméstnankyné stejné/

srovnatelné podminky. Zameéstnavatel podporuje zdravotné znevyhodnéné nebo postizené osoby, napfiklad
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tim, Ze je chce primarné zaméstnavat v nové pobocce, kterou planuje otevrit. Zaméstnance/ zaméstnankyné
se specifickymi potfebami nicméné podporoval zaméstnavatel i ptred vstupem do projektu. Zaméstnavatel
vice nez dfive aktivné podporuje zaméstnance/zaméstnankyné na matefské/rodi¢ovské dovolené, osoby jiné
narodnosti a seniory, které zaméstnava a snazi se vyjit vstric jejich specifickym potfebam. Age management
byl formalné zafazen do oblasti personaini politiky a zaméstnavatel podporuje vyznam vékové smisenych

tymu.

. ~~1 ,,Mdm kolegu, kterému je sedmdesdt a v Zivoté jsem neslySela nebo nesetkala, Ze by nékdo mél ndzor
jako jdi uz domd, kdyZ to reknu na primo, na druhou stranu je tu i dvacetilety kluk a taky jsem neslysela
jako ty jsi baZant co tady chces, ne. Ani co se tyce rasy ne. V kuchyni je kuchar Vietnamec a viibec, nikdo

mu nikdy nedal najevo jsi jiny, nic.” (Zaméstnanec Il)

Graf 1: Pohled zaméstnancti/zaméstnankyn na srovnatelné/stejné podminky na pracovisti

H rozhodné ano spise ne udaje jsou v procentech

Zdroj: Dotaznikové Setfeni/ INESAN, 2022 (N=18)

Podpora rovného zachazeni je prezentovana i smérem ven, k potencidlnim uchaze¢dim. Zaméstnavatel se
snazil téma zohlednit pfi vybéru novych uchazecl a vice se soustfedil na vyvazenost tymu. Vzhledem
k charakteru prace presto vétSinu pozic zastavaji Zeny.

Z rozhovorl vyplynulo, Ze firma v ramci projektu zacala aktivné pouZivat genderové korektni jazyk, a to jak

na webovych strankach, tak v internich dokumentech. Néktefi zaméstnanci/zaméstnankyné ale toto opatfeni

nevnimaji jako podstatné.

]
. ,,(...) Takové to, jak ddvdte inzerdt, aby to bylo neutrdlni, ty koncovky. Tohle mi prijde zbytecné. KdyZ
pisu inzerdt a vim, jaky clovék na to prijde a musim to mit takhle pripravené, jako bych tim mél oslovit

padesdtiletého hornika. To mi prijde zbytecné, nejsem specialista, ale neprijde mi to jako ddleZity bod.”

V dobé provadéni evaluace projektu (Unor 2022) firma inzerovala dvé pozice, genderové korektni jazyk

ovsem nebyl nepoufzit.

4.2 HODNOCENi A ODMENOVANI

Vyvoj byl zaznamenan v oblasti podpory kariérniho ristu zaméstnancd/zaméstnankyr. Na zakladé jasné
stanovené hierarchie a vypracovaného systému kariérniho rlistu zacala firma vice podporovat rlst a odbornost
zaméstnancu/zaméstnankyn formou vzdélavacich aktivit. Zaméstnavatel se tak soustredil na podporu stability
pracovniho tymu. V ramci dotaznikového setfeni vétsina respondentl uvedla, Ze jsou velmi spokojeni nebo
spiSe spokojeni se svou aktudlni pracovni pozici, zaroven je jejich prace napliuje. Zaméstnavatel se snazi

zaméstnance/zaméstnankyné motivovat k lepsim pracovnim vykondim formou benefitd.
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. - ,,Zdkladni benefity mdme. Nabizime lepsi podminky pro ndkup naSich produkti, Multisport kartu.
Potom vytvdrime rizné soutéZe, které maji potom néjakou cenu typu teambuildingu. Pobocka treba
soutezi v tom, kdo prodd nejvice produkti a kdo vyhraje, odleti treba do PariZe. Nebo jim poskytujeme
tymové akce typu wellness. Ty pomdhaji lidem se zrelaxovat, vypnout a nastartovat se.” (Zdstupce

zameéstnavatele I)

7

V rdmci projektu bylo zavedeno provadéni Analyzy nenarokovych sloZzek odménovani, kterou zaméstnavatel
provadi pravidelné. Smérnice pridélovani nenarokovych slozek odménovani nebyla implementovana
do provozu, stejné jako Roc¢ni genderova statistika odménovani provedena nebyla z diivodu nedostatku ¢asu
a problémam, které pfinesla pandemie Covid-19. Evaluatorovi se k tomuto tématu nepodafilo ziskat dalsi

informace.

Vétsina zaméstnancl/zaméstnankyi nicméné vnima systém odménovani ve firmé jako spravedlivé

nastaveny.

Graf 2: Pohled zaméstnancti/zaméstnankyn na spravedlivé nastaveni systému odménovani ve firmé
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M rozhodné ano spiSe ano spiSe ne Udaje jsou v procentech

Zdroj: Dotaznikové Setfeni/ INESAN, 2022 (N=18)

4.3 SLADOVANiI OSOBNIHO A PRACOVNIHO ZIVOTA

Oblast sladovani osobniho a pracovniho Zivota se zaméstnavatel snaZil podporovat i pred vstupem
do projektu. V navaznosti na projekt zacal téma vice zdlrazriovat — mezi zaméstnanci/zaméstnankynémi ve
formé skoleni, smérem k verejnosti na webu firmy. PfestoZze Smérnice managementu materské a rodicovské
dovolené nebyla zavedena do provozu firmy (naruseni procesu v disledku pandemie Covid-19), u pozic, které
to umoznuiji, firma nabizi zaméstnanclim/zaméstnankynim mozZnost prace z domova nebo flexibilni nastaveni
pracovni doby. Dobrou praxi je zvySena podpora rodicl, ktefi se vraceji z materské/rodicovské dovolené
a snaha zaméstnavatele maximalné vyjit vstfic jejich ¢asovym moZnostem. S tim souvisi i podpora prace

z domova (u pozic, kde je to mozné).

/ ,,Priklad mdam pani, kterd md triletou dceru, vrdtila se z materské a nastoupila na pozici provozni vyroby.
‘ Predtim to bylo — kdo tam byl, byl tam full time pfitomen, ale ona si to nemiZze ted dovolit. TakZe je to
nastaveno jako flexibilni pracovni doba, aby mohla vyhovét potfebdm malé, ale zdroveri byt
na manaZerské pozici. To jsme predtim vnimali jinak, jakoZe ten c¢lovek tam musi byt, ted' ji vychdzim
vstric. ... Nastavujeme ve firmé procesy a cinnosti, které jsou mozné délat online a tim se posouvdme.
A pak se snazime prenést zodpovédnost a kompetence na ty, ktefi tam zrovna jsou, na vedouci smény
a primé podrizené, aby ta jeji pritomnost nebyla nutnd a neodkladny problém mohl nékdo vyresit hned.“

(Zdstupce zaméstnavatele |)
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Zaméstnavatel podporuje rodinné pracovni prostfedi a ma pochopeni pro pfitomnost déti zaméstnancud/
zameéstnankyn na pracoviSti — pokud to podminky umoZiuji. Do budoucna zaméstnavatel premysli

o vybudovani détského koutku/skolky na pracovisti.

‘ 1 ..My jsme ve firmé opravdu benevolentni. Kdyz nékdo nemd hliddni, berou s sebou do kanceldfie déti,
jinak to nejde a ndm to nevadi. Déti se zabavi a hraji si tu. A to je podle mé soucdst toho vseho a prijde
mi to samozrejmé a prekvapilo by mée, kdyby mi to nékdo nedovolil. Prijde mi to normadlni, ale ano, je to

velky benefit, kdyZ clovek miZe pracovat a neni to pritéZi. (Zaméstnanec Ill)

Zameéstnavatel také porada rodinné akce, které podporuji sladovani osobniho a rodinného Zivota (rodinny
den, den firmy, narozeniny firmy, vecirky, spolecné vylety, teambuildingy). Vétsina respondentt uvedla, Ze

se jim dafi skloubit pracovni Zivot s rodinnym, polovina ma mozZnost si prizplsobit pracovni dobu.

Graf 3: Hodnoceni Gspésnosti sladéni pracovniho a osobniho Zivota zaméstnancl/zaméstnankyn

22

H velmi dobfe dobre Udaje jsou v procentech

Zdroj: Dotaznikové Setfeni/ INESAN, 2022 (N=18)

4.4 KULTURA ORGANIZACE

Firma se snazi podporovat rodinnou atmosféru, pratelsky kolektiv a dlvéru mezi zaméstnanci/
zaméstnankynémi. Novi jednatelé chtéji zaroven budovat moderni znacku, ktera jde s dobou a trendy, a reaguje
na potreby dnesni spolecnosti. Podpora spolec¢enské odpovédnosti a ekologie se stala soucasti filozofie firmy
(uz pred vstupem do projektu téma prosazovala soucasna spolumaijitelka firmy) a implementace tématu
rovnych pfrileZitosti bylo proto pro zaméstnavatele dalsim posunem v této oblasti. Spolumajitelé v pribéhu
realizace projektu zacali vice komunikovat, sjednotili vize a spole¢né definovali firemni kulturu, coz se propsalo
do celé spolecnosti. Dobfe nastavenad a transparentni komunikace, kterd byla jednim z efektl projektu,
pomohla téma rovnych pfileZitosti |épe zavést do firemni kultury. Zaméstnavatel vice zohledriuje potieby svych
zaméstnancil/zaméstnankyn a snaZi se jim budovat pfijemné pracovni prostredi. Zaméstnanci/zaméstnankyné

hodnoti atmosféru na pracovisti jako dobrou a stejné tak hodnoti i vztahy v tymu.

Z rozhovor( se zaméstnanci/zaméstnankynémi vyplynulo, Ze zaméstnavatel klade vétsi dliraz na modernizaci

pracovniho prostfedi na zakladé potreb zaméstnancl/zaméstnankyn.

. / ,,Ted' se koupila druha pec a miZou se stridat, nebo pracka se koupila druhd, aby je to rychlejsi. Ted’
naslouchaji zaméstnanciim. VZdy si to promysli, ale jo. Treba ted’ resi nové kanceldre, v lété si
zaméstnanci stéZovali, Ze je tam hrozné horko, tak se resi klimatizace a naslouchaji. Zaméstnanci se
ptaji, co tam chtéji za podlahu, neni to tak, Ze tam bude striktné koberec. Oni to budou uklizet,

v kanceldri si vZdy uklizi asistentky sami, tak se jich ptaji, co chtéji, aby se jim to libilo.” (Zaméstnanec |)
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Smérnice na nevhodné chovani ¢i sexudlni obtéZovani nebyla implementovana do provozu firmy. Nikdo
z respondentll se ale nesetkal s diskriminaci nebo projevy Sikany na pracovisti. Z dotaznikového Setfeni
nicméné vyplynulo, Ze pouze 11 % respondentl (5 respondentll z celkového poctu 18) vi, jak by v daném

pfipadé mélo postupovat a kde nalézt formulaf na stiznost na Sikanu, obtéZovani a sexualni nasili.

Monitoring dodrzovani rovného zachazeni neni ukotven formalné, je provadén pouze v komunikacni roviné.

/ ,,Jd bych nevidél rezervu v tématu rovnych pfileZitosti, tou nejvétsi rezervou, kterou nadm ten audit
. odkryl, byla samotnd komunikace téch lidi, mezi nimi, tim, jak to prostupovalo ddl k tomu vedeni. Tam
jsme vidéli nejvétsi zddrhely, kdyZz se zaméstnanci potkdvali s vedoucim, ten to preddval ddl, ale ty
pripominky se od jednateli nedostdvaly zpdtky doli a mezitim se zacalo resit néco dalsiho. TakZe nerekl
bych, Ze tam byl vyslovené problém, co se tyce rovnych prileZitosti, Ze bychom nékoho znevyhodriovali,

ale spis interni komunikacni problém.” (Zaméstnanec Il)

Stavajici zaméstnanci/zaméstnankyné byli vtématu rovnych pfileZitosti proskoleni, nové pfichozi
zaméstnanci jsou o tématu informovani pfi zaskoleni, kdy se seznamuiji s internimi dokumenty firmy pomoci

Metodiky vstupniho zaskoleni zaméstnancl/zaméstnankyn.

Jednim z doporuceni genderového auditu bylo osvojit si zvladani krizovych situaci. V pribéhu pandemie
Covid-19 zaméstnavatel prokazal, Ze si tuto schopnost osvojil, nebot i pfes nutnost propusténi vysokého

pocétu zaméstnancl/zaméstnankyn rychle zareagoval a nasel alternativni zplsob provozu svych pobocek.

Z rozhovorll a dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci/zaméstnankyné sice nemusi umét téma
rovnych pfileZitosti explicitné pojmenovat, zaméstnavatele ale vnimaji jako firmu, ktera komunikuje se svymi
zaméstnanci/zaméstnankynémi, prosazuje rovnost muzl a Zen na pracovisti a podporuje zaméstnance/

zameéstnankyné se specifickymi potifebami.

Graf 4: Hodnoceni firmy z pohledu pfistupu k zaméstnanctim/zaméstnankynim

Firma podporuje osoby na matefské/rodiovské dovolené.

Firma nasloucha a vychazi vstfic zaméstnancim a zaméstnankynim.

Firma svym zaméstnancim/zaméstnankynim poskytuje dobré
benefity.
Firma zohledriuje individudlni potfeby zaméstnancti a zaméstnankyri
(napf. pruznd pracovni doba, zkraceny Uvazek).

Firma umozZiiuje pruznou pracovni dobu.

M rozhodné ano i spiSe ano spise ne m rozhodné ne tidaje jsou v procentech

Zdroj: Dotaznikové Setfeni/ INESAN, 2022 (N=18)
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5. TEORIE ZMENY

V této cdsti bude predstavena teorie zmény na pozadi obdobi vyvoje spole¢nosti mezi genderovym
auditem, implementaci doporuceni z genderového auditu a zjisténi o udrZitelnosti zavedenych opatreni
v dobé evaluace. Z pohledu realizace aktivit na zakladé vstupii, planovanych i neplénovanych vysledkii,
pfes vystupy, se zabyvd aktudlné zjisténymi dopady, které ovliviiuji podminky pro zaméstnance/
zameéstnankyné spolecnosti. Postup tvorby teorie zmény zvolil evaludtor jako prostfedek k analyze
komplexnich vstupii, které mély vliv na vyvoj tématu a cilli rovnych prileZitosti nejen v ramci jednotlivych
projekti, ale také v celé zakdzce. Teorie zmény také slouZi jako vhodny prostfedek k identifikaci ndstroji

k dalsi implementaci do nového programového obdobi.

NiZe zndzornéné schéma €. 1 teorie zmény shrnuje jednotlivé kontexty a souvislosti vyvoje rovnych pfilezitosti
ve spolecnosti, které evaluator definoval na zakladé zjisténi z individualnich polostrukturovanych rozhovord,

dotaznikového Setteni a desk research. Jako klicové byly vyhodnoceny tyto vstupy:

= generacni vyména ve vedeni firmy,

= expanze ve vyrobé produktd,

= realizace genderového auditu a implementace doporuceni,
=  pandemie Covid-19.

Teorie zmény znazorniuje mechanismus, jakym zplUsobem projektové aktivity prispély k vysledkdm

a dopadlm projektu. Jako hlavni dopady evaluator vyhodnotil:

= zlepseniinformovanosti zaméstnancll/zaméstnankyn v oblasti firemnich procesd,
= zlepSeni pracovnich podminek zaméstnancd/zaméstnankyri na pobockach,
= stabilizace znacky v oblasti cukrarské vyroby.
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Schéma 1: Teorie zmény
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6. HODNOCENI PROJEKTU NA UROVNI JEDNOTLIVYCH KLICOVYCH
AKTIVIT

Tato kapitola zhodnoti projekt dle jednotlivych klicovych aktivit, popise efekty implementace a zpiisoby
naplnéni. Kapitola shrne, které typy klicovych aktivit byly prinosné pro rozvoj a prosazovdni tématu
genderové rovnosti na trhu prdce vCR a pfinosu pro prosazovdni realizace genderové rovnosti

na pracovisti.

Z dotaznikového setieni a z polostrukturovanych rozhovori vyplynulo, Ze za vyraznou zménu zaméstnanci/
zaméstnankyné povazuji lepsi nastaveni komunikace ve firmé ze strany majitel(. Komunikace byla soucasti

vétSiny klicovych aktivit, které zaméstnavatel nastavil spole¢né s odbornici na rovné pfileZitosti.

Ucast na projektu podle zaméstnanctl/zaméstnankyr i zaméstnavateld pomohla pojmenovat ddleZita témata
a seznamit se s politikou rovnych pfileZitosti. Aktivita vzdélavani zaméstnancl v oblasti motivace/hodnoceni
a odménovani pomohla vedeni spole¢nosti odhalit, Ze zaméstnanclim/zaméstnankynim chybéla zpétna
vazba a systém komunikace nebyl dobfe nastaven. Zaméstnavatel se vice soustfedi na komunikaci se
zameéstnanci, vice se také zaméfil na oblast motivace. Zaméstnavatel se i nadale snazi podporovat flexibilni
prace a mozZnosti prace z domova. ZvySenou pozornost vénuje zaméstnanclim/zaméstnankynim se
specifickymi potfebami (pfedevsim rodi¢e na materské/rodi¢ovské dovolené, rodic¢e vraceji se materské/
rodicovské dovolené) napriklad vytvorenim pfijemného rodinného pracovniho prostfedi a planovanym
ztizenim détského koutku. Zaméstnance/zaméstnankyné vice podporuje v profesnim rlstu a zvySovani
kompetenci, zaroveri podporuje rodinnou atmosféru firmy. Smérnici na podporu materské/ rodi¢ovské

dovolené ale zaméstnavatel v praxi nevyuziva.

Lze zhodnotit, Ze se na zadkladé Ucasti v projektu politika rovnych pfilezitosti propsala do vnitfni firemni
kultury, v sou¢asné dobé nicméné neni prioritnim tématem, které by zaméstnavatel aktivné rozvijel pomoci
procesnich aktivit/opatfeni. Déje se tak v dlsledku pandemie Covid-19, jejiz dopady zaméstnavateli
znesnadnily kompletni implementaci nastavenych opatfeni (propusténi sttedniho managementu a preneseni

kompetence personalistky na jednatelku, aj).

V tabulce ¢. 1 je uveden prehled efektu aktivit projektu a Groven jejich aktualniho naplnéni.
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Tabulka 1: Efekt klicovych aktivit — stav k obdobi 2/2022

EFEKT
AKTIVIT

JEDNOTLIVE AKTIVITY

ZPUSOB NAPLNENI

Vzdélavani v oblasti motivace/hodnoceni a
odménovani zaméstnanci/zaméstnankyii

Aktivita pomohla odhalit, Ze
zaméstnancim/zaméstnankynim chybéla zpétna vazba pro
zaméstnavatele.

v
Zaméstnavatel vice nasloucha a motivuje
zaméstnance/zaméstnankyné.
Analyza nenarokovych slozek odménovani Zaméstnavatel pravidelné provadi analyzu nenarokovanych
v slozek.
Podpora profesniho a osobniho rozvoje Zaméstnavatel aktivné podporuje profesni rlst a zvySovani
zaméstnanci/zaméstnankyn v oblasti odbornych kompetenci zaméstnanci/zaméstnankyn.
slad'ovani pracovniho a Zaméstnavatel klade dlraz na vytvoreni stabilniho
rodinného/osobniho Zivota kolektivu a sniZeni fluktuace.
v Zaméstnavatel porada aktivity za ucelem sladovani
pracovniho a rodinného Zivota pro vSechny zaméstnance
(den firmy, narozeniny firmy, teambuildingy).
Zaméstnavatel podporuje zaméstnance/zaméstnankyné na
MD/RD a poskytuje flexibilni pracovni dobu.
Vzdélavani zaméstnancli/zaméstnankyi v Zaméstnanci/zaméstnankyné absolvovali vzdélavaci aktivity
oblasti rovného zachazeni a zakazu v oblasti rovnych prileZitosti (RP) v pribéhu projektu, nové
diskriminace v prichozi zaméstnanci jsou s tématem RP seznamovani
v ramci adaptacniho procesu a internich dokument(.
Komunikace smérem do regionu Podporovana. Zaméstnavatel se prezentuje jako
v spolecensky odpovédna firma.
Smérnice genderové korektniho jazyka v Aktivni. Zaméstnavatel s ni pracuje.
Metodika vstupniho skoleni Aktivni, zaméstnavatel s ni pracuje. Nové prichozi
zaméstnanci/zaméstnankyn v zaméstnanci/zaméstnankyné jsou zaskolovéni a
seznamovani s internimi dokumenty tykajici se RP.
Roc¢ni genderova statistika odménovani v < + .~ Vroce 2021/22 nebyla provedena.
CASTECNE . - v, . .
Evaludtorovi se nepodafilo ziskat vice informaci.
Monitoring dodrzovani rovného zachazeni . ~ ~ Vduasledku Covid-19 neni provadén formalné, ale v osobni
CASTECNE o
komunikacni roviné.
Vzdélavaci program na téma interni Probéhlo v priibéhu projektu. V souc¢asné dobé se
komunikace CASTECNE  neplanuje dalsi vzdélavani v této oblasti, byt je uvedeno
v Akénim planu.
Pravidelny monitoring na mapovani/sondu CASTECNE V disledku Covid-19 neni provadén formalné, ale v osobni
potieb zaméstnancti/zaméstnankyi komunikacni roviné.
Vzdélavaci akademie pro vedouci . +..~ Probéhlovramciimplementace
« . \ CASTECNE Y N Y
zaméstnance/zaméstnankyné Zaméstnavatel v ném chce v budoucnu pokracovat.
Koucink vedoucich > < + ~  Probéhlo v ramci implementace
- o « « CASTECNE N . Y
zaméstnancii/zaméstnankyni Zaméstnavatel v ném chce v budoucnu pokracovat.
Smérnice pridélovani nenarokovych slozek . . .. . )
ey e, V soucasnosti neni implementovana do provozu firmy.
odménovani
Smérnice genderové statistiky odménovani V soucasnosti neni implementovana do provozu firmy.
Smérnice managementu mateiské a . . . . .
oy ] ) V soucasnosti neni implementovana do provozu firmy.
rodicovské dovolené
Smérnice na nevhodné chovani ¢i sexualni Y . . . .
C . X V soucasnosti neni implementovana do provozu firmy.
omezovani
Systém individualniho vzdélavani a . . .. . .
X V soucasnosti neni implementovan do provozu firmy.

osobnostniho rozvoje

Zdroj: INESAN, 2022
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7. HODNOCENI UDRZITELNOSTI ZMEN

Kapitola se zaméri na udriZitelnost socidlnich zmén v prosazovdni rovnych prileZitosti, kterd byla
prostrednictvim projektu nastavena. Na zdkladé rozhovori zachyti, jaky je dlouhodobéjsi dopad
zaméstnavatele na téma rovnych pfileZitosti a sladéni pracovniho, soukromého a rodinného Zivota
a na zakladé jakych aktivit Ize nové nastavené procesy udrZet. Hodnoceni probihalo 15 mésici

od realizovaného re-auditu.

Projekt byl vyrazné zasazen pandemii Covid-19, ktera narusila UspéSné nastavené zmeény predevsim
v personalni oblasti. Zaméstnavatel se tématu rovnych pfileZitosti vénuje i nadale, jelikoz ho povazuje
za socialni pilif spolecenské odpovédnosti, ktera je soucéasti firemni filozofie. Konkrétné se aktivné zaméruje
na podporu rodi¢l na rodicovské dovolené / rodic¢ s détmi, kterym vychazi vstfic moznosti flexibilni pracovni
doby a pratelskym pracovnim prostfedim pro rodiny s détmi. Do budoucna zaméstnavatel planuje
vybudovani détského koutku pro déti svych zaméstnanci/zaméstnankyn. Své zaméstnance/zaméstnankyné
motivuje v profesnim rlstu a zvySovani kompetenci, poskytuje jim zpétnou vazbu a vice nasloucha jejich

potrebdam.

Spolumajitel uvedl, Ze nové nastavené procesy v oblasti rovnych pfilezitosti byly zvelké Ccasti
zautomatizovany. Z rozhovor( se zaméstnanci i zaméstnavateli vyplyva, Ze v tomto pfipadé stoji udrzitelnost
pfijatych opatfeni na vedeni firmy, které musi mit jednotné nastavenou vizi firmy a na zakladé konkrétnich

opatreni ji pfedavat svym zaméstnanctm/zaméstnankynim.

Problémudm v oblasti rovnych pfileZitosti se zaméstnavatel snazi predchazet predevsim intenzivni komunikaci
napfi¢ pracovistém, vybérem zaméstnancl/zaméstnankyn, ktefi osobnostné lépe zapadnou do tymu,
dirazem na adaptani proces a sezndmeni shodnotami firmy, podporou stavajicich zaméstnancl/

zaméstnankyn v profesnim ristu a stabilizaci tymu, transparentnim rozdélenim kompetenci.

Spolumajitelka diky projektu vice vnima potieby a konkrétni moznosti sladéni rodinného a pracovniho Zivota
u svych zaméstnancli a zaméstnankyn a nastavuje procesy, tak aby umozZnily skloubeni materské

a manazerské role.

Nékolik opatteni, které byly vytvoreny vramci projektu, se nepodafilo udrzet. PredevSim Smérnice
genderové statistiky odménovani, Smérnice managementu materské a rodi¢ovské dovolené, Smérnice
na nevhodné chovani ¢i sexudlni omezovani, nebyly implementovany do provozu firmy. Aktivné pouzivan
neni ani Systém individudiniho vzdélavani a osobnostniho rozvoje. Z evaluace projektu vyplyva, Ze tyto
dokumenty zaméstnavatel nezaved| a v soucasnosti ani nezavadi do provozu firmy predevsim z divodu
nedostatku Casu a nedostatku zaméstnancd/zaméstnankyn, se kterymi se potyka v dusledku pandemie

Covid-19. DalSim opatfenim, které bylo pfijaté v rdmci projektu a které se nepodafilo udrzet je pouZivani

genderoveé korektniho jazyka na webu firmy.
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MALA CESKA FIRMA - PRIPADOVA STUDIE Il

Ugast na projektu pomohla zaméstnavateli nastavit personalni procesy, které ve firmé chybély. Pomoci kli¢ové aktivity tvorby
dokumentl se ukotvila organizacni struktura ve firmé a posilila se interni komunikace. Zlepsily se tak pracovni podminky
pro zaméstnance/zaméstnankyné.

Projekt podpofil oblast sladovani osobniho a profesniho Zivota zaméstnancl/zaméstnankyn a skrze vzdélavani zvysil
informovanost, a rozsitil poznatky zaméstnancl/zaméstnankyn o problematice rovnych prileZitosti.

Pokrok dosazeny v ramci projektu v oblasti poskytovani zpétné vazby se nepodafilo udrzet.

Dobra praxe:
e Vytvoreni organizacni struktury a uchopeni/formalizace nastavenych personalnich procest
e  Profesionalni pristup odbornikg, kte¥i jsou ¢leny genderové expertni komory CR a ktefi pfinesli potfebné know how
e  Zapojeni zaméstnancil/zaméstnankyr do tvorby internich dokument
Bariéry:
e  Téma rovnych pfileZitosti bylo rozvijeno pouze u zaméstnancli/zaméstnankyni, ktefi pracuji v kancelari. Ke skupiné
ridi¢l, ktefi tvori nejvétsi ¢ast zaméstnancll se téma nijak nepropsalo.

ABSTRAKT

Evaluovany projekt byl realizovdan u zaméstnavatele Ill, ktery se primarné specializuje na zajisténi
autodopravy po Evropé a sluzeb pro zakazniky i dopravce (autoservis, pneuservis). Firma vznikla v roce 2007
a v soucasné dobé zaméstndva 50 osob na hlavni pracovni pomér. Jedna se o rodinnou firmu, ve které jsou
zaméstnani tfi ¢lenové jedné rodiny. V dobé realizace evaluace (Unor 2022) ve firmé pracuji: jednatel
ve vedeni, zastupkyné jednatele, administrativni pracovnice, 6 dispecerll a dale cca 40 provoznich
zaméstnancd (fidi¢i, automechanici, disponenti dopravy). Vzhledem k charakteru firmy jednoznaéné
prevazuji mezi zaméstnanci muzi (94 %). Ve firmé jsou zaméstnany pouze tfi Zeny (jedna na materské
dovolené).

Zrozhovor(l vyplyva, Ze pred realizaci genderového auditu (2018) se zaméstnavatel tématem rovnych
pfileZitosti v rdmci firemni kultury nezabyval a téma rovnych pfileZitosti nebylo nijak formalné ukotveno.
Zameéstnavatel uvedl, Ze realizaci genderového auditu a Ucast v projektu vnimal jako vyzvu, kterd ptinese
potencial ke zlepseni. Klicovi aktéfi (odbornice na rovné prileZitosti a zaméstnanci) zpétné hodnoti stav firmy
pred vstupem do projektu jako prostredi, ve kterém pfilis nefungovala interni komunikace. To se projevovalo
zejména tak, Ze zaméstnanci/zaméstnankyné nevédéli, na koho se obrétit v pfipadé potreby (nebyli
dostatecné informovani o kompetencich svych kolegl) a vzajemna spoluprace proto nebyla efektivni.

V ramci projektu chtél zaméstnavatel realizovat opatfeni vedouci pfedevsim k podpore rovnych pfileZitosti,
sladéni pracovniho a soukromého Zivota a podpore stejného odménovani za stejnou praci. Jako hlavni cil si
stanovil vytvoreni firemni kultury zaloZzené na genderové rovnosti.

Na zakladé provedené evaluace lze dospét k zavéru, Ze ufast zaméstnavatele na projektu prispéla nejen
k implementaci tématu rovnych prilezitosti pro rdzné skupiny zaméstnanct/zaméstnankyn do firemni kultury
(firma se tématu rovnych pfileZitosti zacala aktivné vénovat aZz v ndvaznosti na realizaci genderového auditu

a projektu), ale také ke koncepénimu nastaveni firemni kultury jako takové a ke zméné fizeni firmy.

Projekt nebyl zdsadné zasazen pandemii Covid-19. V prlibéhu pandemie (2021) byly zavedeny pro Cast
zaméstnancl (ne Fidi¢i) mozZnost pracovat z domova a flexibilni pracovni doba, které jsou ukotveny

v Pracovnim fadu a udrzely se i v dobé evaluace. Flexibilni formy prace zaméstnanci vitaji a ¢asto vyuZivaji.
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Za nejvétsi prinos Ucasti na projektu Ize povaZzovat nastaveni procesl personalni politiky v kontextu rovnych
prileZitosti, které ve firmé pomohly vytvofit fad, definovaly organizacni strukturu a pracovni kompetence
zaméstnancul/zaméstnankyn. To v kone¢ném dlsledku zjednodusilo chod v oblasti Fizeni lidskych zdrojd
a pomohlo zefektivnit fungovani celé spolecnosti. UdrZitelné jsou aktivity tykajici se sladovani pracovniho
a soukromého Zivota (firemni akce pro zaméstnance a jejich rodiny), které zaméstnanci/zaméstnankyné
hodnoti velmi kladné. Skupiné fidi¢l se ovsem dle dotaznikového Setfeni oproti ostatnim profesim méné dafi

sladit pracovni a rodinny Zivot.

Pokrok dosazeny vramci projektu voblasti poskytovani pravidelné zpétné vazby zaméstnancim/
zaméstnankynim se nepodafilo udrzet, zpétna vazba je v dobé provadéni evaluace poskytovana opét
nepravidelné a témér polovina respondentl (fidici) uvedla, Ze jim zaméstnavatel neposkytuje zpétnou vazbu

vlbec.

Zaméstnanci/zaméstnankyné spoleénost hodnoti jako stabilni prostfedi, ve kterém jsou dodrzovany hodnoty
spolehlivosti, odbornosti, loajality a samostatnosti. Ocenuji pfedevsim rodinné prostredi, které zde panuje,
ave kterém jsou potfeby zaméstnanci/zaméstnankyn reflektovany. Majitel je autoritou v oboru, ma
zkuSenosti, které umi ve spravny ¢as zaméstnanclim/zaméstnankynim predat a zaméstnanci/zaméstnankyné
zminuji, Zze se na néj mohou obratit i v kritickych situacich. Zaméstnanci kancelare — dispecefi — maji
samostatné kompetence a technickou podporu pro to, aby mohli pracovni ¢innost vykonavat odkudkoliv,
prace zdomova béhem vikendu je béZnou soucasti. Podpora zdravé firemni kultury spociva rovnéz
v neformalnim setkavani v ramci akci, které organizuje firma i pro rodinné pfislusniky. Da se fici, Ze kromé

oblasti posileni jazykovych dovednosti jsou potfeby zaméstnancl naplnény.

V pocatecni fazi evaluace byla v rdmci desk research provedena analyza dokument( a zdroju, které evaluator
obdrzel od zadavatele. Dale byl distribuovan dotaznik, ktery vyplnilo 32 muzl a 2 Zeny. Celkova navratnost
dotaznikl byla 70 %. Evaludator dale realizoval terénni Setfeni, v jehoz ramci bylo provedeno 8 osobnich
rozhovor(: 2 se zastupci zaméstnavatele, 3 se zaméstnanci/zaméstnankynémi, 1 se zastupcem realiza¢niho
tymu, 2 s odborniky zapojenymi do realizace projektu. Podrobnéji je metodologicky postup popsan

v Technické pfiloze k Zavérecné evaluacni zpravé.
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2. ZHODNOCENI VSTUPU DO PROJEKTU A MOTIVACE K REALIZACI

Tato kapitola mapuje divody, které hrdly roli pFi rozhodovdni zaméstnavatele o realizaci genderového
auditu a vstupu do projektu podpory implementace doporuceni genderového auditu. Na zdkladé
provedenych rozhovorii a analyzy dokumentii zachyti specifickou praxi a kulturu uplatriovdani genderové
rovnosti v organizaci pred vstupem do projektu a definuje, jaké problémy byly na pracovisti vnimdny

v oblasti rovnych pfileZitosti.

Pfed realizaci genderového auditu roce 2018 se zaméstnavatel tématu rovnych pfilezitosti ve firmé explicitné
nevénoval a téma nebylo formalné ukotveno. V Zavérecné zpravé genderového auditu je uvedeno,
Ze zaméstnavatel nedisponoval zdkladnimi dokumenty v oblasti persondlni politiky, nemél vypracovany
Organizacni fad, ktery by definoval pracovni pozice ve firmé, nemél definovanou oblast vzdélavani,
systematicky nezjistoval potfeby svych zaméstnanci/zaméstnankyn, nepouzival genderové korektni jazyk.
Dle nékterych respondentll mohla byt absence strategického a systematického fizeni firmy disledkem
manazersky nezvladnutého prerodu z malé rodinné firmy na firmu stfedni velikosti a rozdéleni kompetenci

mezi ostatni zaméstnance/zaméstnankyné.

' \ ,Jd jsem nikdy nechtel mit velkou firmu, udrZoval jsme si to v malym (...)“. (Zdstupce zaméstnavatele |)

Realizaci genderového auditu a realizaci navazujiciho projektu nevnimal zaméstnavatel jako potrebu, ale jako

vyzvu, ktera prinese potencial ke zlepseni firemni kultury.

. ,To byla nabidka, jd nevim odkud to prislo, tak jsme si rekli, Ze to zkusime, Ze nds to posune. To byla
w takovd vyzva, nevedlo nds k tomu nic, jako Ze bychom nefungovali, ale ke kaZzdymu zlepSeni je néco

tfeba. Tak jsme to zkusili.” (Zdstupce zaméstnavatele 1)

Firmu pred realizaci genderového auditu hodnotili klicovi aktéfi v rdmci rozhovorl (odbornice na rovné
prileZitosti, projektovd manaZerka, zaméstnanci) jako rodinné, ale spiSe nesystematické prostredi
bez jednotné vize, ve kterém pfilis dobfe nefunguje interni komunikace. Zaméstnanci/zaméstnankyné
neznali kompetence ostatnich zaméstnancl/zaméstnankyn a vzajemna spoluprace byla proto neefektivni.
Absence fadu a organizacni struktury na pracovisti byla zpétné definovdna jako nejzdsadnéjsi bariéra
a katalyzator dalSich negativnich jevl, které se na pracovisti vyskytovaly pred vstupem projektu (Spatna
organizace, vaznouci komunikace, nedostatecna podpora flexibilni pracovni doby a home office). Systémové
nastaveni firmy bylo zaroven prevaznou ¢asti respondent(l oznaceno za oblast, ve které od skonéeni projektu
zaznamenali radikdlni zlepSeni. Lze tedy fici, Ze se firma zacala oblasti rovnych pfileZitosti vénovat az

s realizaci genderového auditu.

. — ,Jd myslim, Ze on (zaméstnavatel, pozndmka tazatele) nevéril tém lidem, Ze budou pracovat, kdyZ tam
nad nima v uvozovkdch nebude, obrazné, takZe nebyl moc pfistupny tém pracim z domova a hybadni tim,
Ze nékdo prijde v osm. (...) Tam ja jsem vnimala strasnej problém tu jejich komunikaci a ty kompetence,

nevédeli, kam se obrdtit a s kym co resit.” (Projektovd manaZerka)
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3. REALIZACE PROJEKTU, NASTAVENI PROCESU A AKTIVIT

Tato kapitola popise proces realizace projektu, ktery bude zhodnocen z pohledu vsech aktért
(zaméstnavatel / zaméstnanci / odbornici). Na zdkladé rozhovorii a dotaznikového Setfeni mezi
zaméstnanci/zaméstnankynémi popise jejich roli, vzdjemnou spoluprdci a jejich miru participace na vzniku
a prubéhu projektu, pfiéemi se zaméfi na to, jak zaméstnavatel zjistuje potieby svych zaméstnancii

a zaméstnankyn a jak se mu dafi Fesit pripadni problémy a prekazky.

3.1 ZAVERY A DOPORUCENI GENDEROVEHO AUDITU

Zavérecnd zprdva zgenderového auditu (2018) hodnotila zaméstnavatele na zakladé ctyf predem
definovanych oblasti v nichZz formulovala doporuceni: persondlni politika, hodnoceni a odménovani,

slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota a kultura organizace.

V oblasti personalni politiky odbornice na rovné pfilezitosti doporucila vytvoreni dokumentd jako Organizacni
rad, Eticky kodex a aktualizace Pracovniho fadu. VSechny tyto dokumenty mély byt zpracovany jako
srozumitelné a uZiteCné, obsahové podporujici spoleCenskou odpovédnost firmy a vymezujici se proti
jakékoliv formé diskriminace. Zaméstnavateli bylo doporuceno realizovat vzdélavani zaméstnanc(/
zaméstnankyn v oblasti vnitfnich predpist, kompetenci a pravidel, vzdélavani v oblasti soft skills rovnych
prileZitosti. Vzhledem ktomu, Ze ve firmé pracuji zaméstnanci/zaméstnankyné ve véku 24-70 let bylo
doporuceno také skoleni v oblasti age managementu a mezigeneracni komunikace. Dalsi doporuceni se
tykalo oblasti persondlni politiky a vnitfni firemni kultury, kterd dle prvotni analyzy postradala koncepénost
arad.

V oblasti hodnoceni a odménovani bylo doporueno zaméfit se na personalni praci a na otdzku

poskytovani/realizovani zpétné vazby, zavedeni hodnoticich formulari a systému sebehodnoceni.

Odbornice doporucila provedeni analyzy odménovani a zavedeni genderové statistiky odménovani. Ve firmé

dale chybél jednotny dokument shrnujici poskytované benefity, jehoz vytvoreni bylo také doporuceno.

V oblasti sladovani pracovniho a rodinného Zivota se doporuceni vzesla z genderového auditu tykala
zpracovani politiky flexibilni formy prace v organizaci, zavedeni vzdélavani pro vedouci i fadové
zaméstnance/zaméstnankyné v oblasti time managementu a sladovani osobniho i profesniho Zivota.
Na zadkladé dotaznikového Setfeni se zaméstnanci/zaméstnankynémi doporucila odbornice na rovné
prileZitosti vytvoreni uceleného systému pristupu k tématu sladovani rodiny a prace a aktivni vyuzivani
managementu materské a rodi¢ovské dovolené, spolu s vytvofenim smérnice, ktera by management

osetrovala.

V oblasti kultura organizace bylo doporuceno vytvofit vizi fungovani firmy, zapracovani tématu spolecenské
odpovédnosti a politiky rovnych pfileZitosti do vsech internich dokumentll a na webové stranky firmy.
Odbornice na rovné pfilezitosti také doporucila vytvofit a zavést mechanismus podani stiznosti na nevhodné
chovani. Doporuceni se rovnéz tykala zavedeni genderoveé korektniho jazyka, a to jak ve vSech dokumentech

a komunikacnich kanalech, tak na webovych strankach firmy.
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3.2 PROJEKT IMPLEMENTACE DOPORUCENi Z GENDEROVEHO AUDITU

Firma na zakladé doporuceni stanovenych odbornikem na rovné pfileZitosti definovala Sest kli¢ovych aktivit,

které deklarovala naplnit v projektu Implementace doporucéeni genderového auditu:

B Pribéziné informovani zaméstnancl/zaméstnankyn o opatfenich zavadénych v rdmci projektu,

B Zavadéni a rozsifovani flexibilnich forem prace (2 flexibilni pracovni mista),

B Aktivity smérujici k vyssi transparentnosti odmérnovani v rdmci organizace,

B Aktivity pFispivajici k proméné vnitfni kultury organizace ve vztahu k rovhym pfileZitostem Zen
a muzl a sladovani pracovniho a soukromého Zivota,

B Vzdélavani zaméstnancl/zaméstnankyn v oblasti rovnych prileZitosti Zen a muZl, prevenci
diskriminace a moznosti sladovani pracovniho a soukromého Zivota,

B Genderovy re-audit (povinna aktivita vyzvy 130).

V ramci kazdé klicové aktivity byly stanoveny konkrétni opatfeni, jejichZz zavedeni do firmy mél na starost
jednatel nebo personalistka. Konkrétné se jednalo o zavedeni pravidelné e-mailové komunikace a distribuci
tzv. Obéznik( (informace o pribéhu realizace projektu), ktery zaméstnanci/zaméstnankyné dostéavali

po dobu trvani projektu pravidelné.

Dalsim klicovym opatfenim, které bylo vramci projektu zavedeno, byla flexibilni pracovni doba
pro zaméstnance/zaméstnankyné pracujici v kancelati (personalistka, administrativni pracovnice, dispecefi).
Zameéstnavatel sice dfive umoznoval pracovat na ¢astecny Uvazek, flexibilni pracovni doba a prace z domova

nebyly formalni ani kazdodenni praxi.

Do vsech internich dokument( byl zaveden genderové korektni jazyk a byl také formalné definovan postup
prace s osobami na materské/rodicovské dovolené. Toto opatfeni nebylo dfive feseno predevsim z dlivodu
charakteru prace a s nim souvisejiciho minimalniho po¢tu zaméstnankyn (v soucasné dobé 2 zeny). V ramci
vzdélavani zaméstnancl/zaméstnankyn mély byt realizovany dvoudenni vzdélavaci kurzy s 50 absolventy
a vydany certifikdty. V pribéhu evaluace se nepodafilo zjistit presné nazvy a terminy vzdélavacich akci,
zaméstnanci/zaméstnankyné si nicméné vzpomnéli na kurzy tykajici se tématu firemni kultury a rovnych

prileZitosti, sladovani, time-managementu.
Klicovi aktéfi a jejich komunikace v priibéhu projektu

Klicovymi aktéry v projektu byli dva zastupci zaméstnavatele: jednatel firmy a personalistka, odbornici
na rovné pfileZitosti, projektova manaZerka v roli zastupce realizacniho tymu a zaméstnanci/zaméstnankyné.

NiZe jsou specifikovany role klicovych aktért v projektu.

B Jednatel firmy: inicioval vstup do projektu, na zakladé vysledkl genderového auditu spolecné
s personalistkou, projektovou manazZerkou a odborniky nastavili klicové aktivity.

B Personalistka: méla na starost pripravu a predani podkladd odbornikiim, koordinaci projektu se
véemi cilovymi skupinami, spolu s projektovou manaZerkou pfipravu nové vzniklych dokument
aupravu starych vramci projektu, dale zprostfedkovavala informace zaméstnancim/
zaméstnankynim.

B Projektova manazerka: pomahala s metodickym vedenim projektu a zaroven i s realizaci vzdélavacich
aktivit, spolu s personalistkou vytvarela metodické materidly a smérnice.
Po ukonceni projektu jesté sfirmou chvili spolupracovala. Projektovda manaZerka nebyla
zaméstnankyni firmy a spolupracovala s firmou externé pouze po dobu tohoto projektu.
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B Odbornici na rovné prilezitosti: provedli vstupni analyzu, skoleni pro zaméstnance/zaméstnankyné,
re-audit. Nebyli zaméstnanci firmy, s firmou po dobu projektu spolupracovali externé.

B Zaméstnanci/zaméstnankyné: absolvovali skoleni a vzdélavaci aktivity, na formulaci projektu
participovali v ramci zpétnovazebnich dotaznik(, které vypliovali na zavér kazdého skoleni.
Dotazniky pro zaméstnance/zaméstnankyné byly také soucasti genderového auditu a re-auditu
a na zakladé jejich vyhodnoceni odbornici na rovné pfilezitosti byly definovany dalsi postupy.
Po skonéeni projektu byli zaméstnanci/zaméstnankyné o vysledcich informovani na svych
soukromych facebookovych strankach i osobné.

Odbornici na rovné prilezitosti hodnotili komunikaci sfirmou vrdmci projektu jako wvstficnou
a bezproblémovou. Se zaméstnavatelem komunikovali pribézné na zakladé stanoveného harmonogramu,
ktery se ale ¢asto ménil dle aktudlnich potieb obou stran. Projektovd manazerka rovnéz hodnotila komunikaci
se viemi aktéry dobre, kvitovala dlslednost zaméstnavatele v pInéni vzdélavacich aktivit. Za bariéru oznadila
Casové vytizeni zaméstnanc(/zaméstnankyn, kvili kterému se terminy Skoleni ménily. Vzdélavaci aktivity se
ale stihly realizovat jesté pred propuknutim pandemie Covid-19. Personalistka byla klicovym prostfednikem
mezi viemi zapojenymi skupinami osob. Hodnotila obdobi realizace projektu jako ¢asové naro¢né, vzhledem
k tomu, Ze jak koordinace aktivit, tak pfiprava a tvorba dokument( spadala pod jeji agendu. Zaméstnanci
v rozhovorech uvedli, Ze je pravidelné informovala o vstupu i o pribéhu projektu. Z rozhovora déle vyplyva,
Ze zaméstnanci/zaméstnankyné byli pribézné seznamovani s vysledky auditu a re-auditu a s dalSimi kroky
firmy, personalistka je pribéziné informovala o vzniku novych internich dokumenta, které se tykaly tématu

rovnych pfileZitosti a o tom, kde je mGZou nalézt.?

Na zakladé zjistovani potfeb zaméstnanci/zaméstnankyr a doporudeni z genderového auditu zpracovala
personalistka firmy klicové dokumenty, zohlednujici téma rovnych pfilezitosti:

®  analyzu odménovani,

®  metodiku odménovani,

®  hodnotici formular,

B akeni plan pro rovné prileZitosti a spole¢enskou odpovédnost,

B eticky kodex,

B strategie rovnych prileZitosti a sladovani prace a rodiny (véetné popisu mechanismu podani stiznosti
na nevhodné chovani).

Velmi podstatnou soucasti projektu bylo formalizovani Strategie personalni politiky, aktualizace Pracovniho
fadu, a predevsim vytvoreni dokumentu Organizacni fad. Jak bylo uvedeno v rozhovoru, tyto dokumenty

personalistka vytvéarela ve spolupraci se vSemi zaméstnanci/zaméstnankynémi firmy.

. -~ ,JdsitouZmoc nepamatuju, ono to ted bézi uZ automaticky, ale zapojili jsme se uplné vsichni. Vznikalo
to tak, Ze treba fakturantka pdr vétama napsala, co déld, to stejny jd, to stejny ucetni, to stejny dispeceri
a pak jsme to ddvali dohromady. (...) A to jsme myslim dost ucesaly, Ze kazdy védél, za kym md jit, co se

ma resit, kdo je ten, kdo mu mizZe pomoct.” (Zdstupce zameéstnavatele Il)

3 Evaluatorovi se nepodafilo zjistit, zda byli o vysledcich informovani i zaméstnanci na pozici Fidi¢a.
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Z rozhovor( vyplynulo, Ze samotny proces tvorby dokumentl (predevsim Organizacniho fadu), kdy se vsichni
sesli a dohodli na koordinaci formy a obsahu dokumentu mél vliv na fungovani spolecnosti. Pomohl nastavit
rad a systém ve spolecnosti, definoval pracovni pozice a jejich kompetence. V kone¢ném disledku tak
zjednodusil a zefektivnil chod prace v oblasti fizeni a rozvoje zaméstnanci a pomohl zlepsit atmosféru

na pracovisti.

. ,Na zacdtku, pamatuju si, kdyZ jsem tam prijela poprvé a rikali mi, Ze vZdy prijdou vsichni
w za personalistou, chtéji to resit, nikdo nechodil za nadrizenym, nevédél, za kym by mél jit a personalista

to nechtel resit, protoZe nemél kompetence.” (Projektovd manazerka)

3.3GENDEROVY RE-AUDIT

V zdvérecné fazi projektu, v obdobi Fijen-prosinec 2020, byl odbornici na rovné pfilezitosti proveden
genderovy re-audit, ktery hodnotil stav tématu rovnych pfileZitosti ve firmé po implementaci ostatnich
klicovych aktivit. Na zakladé vysledkd re-auditu byl zaznamenan posun firemni kultury ve vSech ¢tyrech
hodnocenych oblastech. Z re-auditu vyplynula dalsi doporuceni, kterd se prevaziné tykala uvedeni novych

opatreni do praxe a udrZitelnosti zavedenych postupu.

V oblasti persondlni politiky bylo doporuceno pouzivat vsechny vytvorené dokumenty. V oblasti hodnoceni
a odménovani se doporuceni tykala pouzivani genderové korektniho jazyka v ptipadé avizovani volnych
pracovnich pozic. Doporuceni v oblasti sladovani pracovniho a rodinného Zivota cilila na pouzivani
dokumentl(, které byly vytvoreny. Zaméstnavatel mél seznamit s jejich existenci vsechny zaméstnance,
s dlirazem na management matefské a rodicovské dovolené. Dalsi doporucéeni se zamérovala na seznameni
vSsech zaméstnancil/zaméstnankyni s nové vzniklymi dokumenty a pouzivani nové nastavenych procesl

a postupl v praxi (Obéznik, osobni rovina).

3.4 VLIV PANDEMIE NA PRUBEH PROJEKTU

Projekt nebyl zdsadné zasazen pandemii Covid-19. Vzdélavaci aktivity pro zaméstnance/zaméstnankyné se
stihly realizovat pred vypuknutim pandemie. Jak vyplynulo z rozhovor( a z dotaznikového Setfeni, pandemie
naopak urychlila implementaci opatfeni podporujici flexibilni pracovni dobu a praci zdomova, kterd pfed tim

ve firmé nebyla béZznou praxi.
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4. PRINOSY A DOPADY PROJEKTU Z POHLEDU AKTERU A GENDEROVE
ROVNOSTI

Tato kapitola se zaméfi na to, jak zaméstnanci/zaméstnankyné a zdstupci zaméstnavatele vnimaji
genderovy audit a doporuceni z néj vzesla z hlediska uZitecnosti pro jejich pracovni Zivot, ale i z hlediska
celkového fungovdni organizace. Na zdkladé ctyr tematickych oblasti: persondlni politika, hodnoceni
a odmériovdni, sladovdni pracovniho a rodinného Zivota a kultura organizace je sledovdn vyvoj tématu
rovnych prileZitosti ve firmé a konkrétni zmény, které vyvoj provdzely. Na zdkladé vysledki analyzy
rozhovori a dotaznikového setreni jsou popsdny zmény, které v oblasti genderové rovnosti zaméstnanci
a zaméstnankyné nejvice pocituji, aktivity, které se z hlediska odborniki a zdstupci zaméstnavatelii

nejvice osvédcily a které byly naopak nejobtiznéji realizovatelné ¢i viibec nerealizované.

4.1 PERSONALNI POLITIKA

Vsichni zaméstnanci a zaméstnankyné uvadi, Ze byli seznameni s nové vzniklymi dokumenty v oblasti rovnych
prilezitosti. Nové prichozi zaméstnanci jsou s politikou rovnych pfilezitosti formou internich dokumentd
seznamovani v procesu zaskoleni. Vypracovani internich dokument(, pfedevsim dokumentu Organizacni rad
firmy, pomohlo zaméstnancim definovat jejich kompetence a kompetence jejich kolegli. Z rozhovoru
vyplynulo, Ze zaméstnanci/zaméstnankyné védi, kde dokumenty v pfipadé potreby najdou nebo na koho se
maji obratit. V rdmci dotaznikového Setfeni 65 % respondentd uvedlo, Ze zaméstnanci/zaméstnankyné spise
nedostavaji informacni maily tykajici se problematiky rovnych prileZitosti (pfevaziné pozice fidic¢), 35 %
respondentl informacni emaily dostava a jsou pro né srozumitelné. Z dotaznikového Setfeni nicméné také
vyplynulo, Ze Zadny z respondent( nevi, kde se nachazi Formulaf na stiznost na Sikanu, obtéZovani a sexualni

obtéZovani, ktery byl vytvofen v rdmci projektu.

Presto, Ze je ve firmé zaméstnana prevazna vétsina muzi (46 muzd, 3 Zeny z toho 1 na materské dovolené),
na zakladé rozhovor( i dotaznikového Setfeni zaméstnanci/zaméstnankyné nepocituji upfednostriovani
jakékoliv skupiny osob. Zaméstnavatel se nebrani zaméstndvat Zeny na pozici fidi¢ka, nesetkdva se oviem se
zdjmem Zen o tuto pozici. Hlasi se k rovnému pfistupu k zaméstnanciim/zaméstnankynim a je otevien
zaméstndvat osoby se specifickymi potfebami a vyjit vstfic jejich pozadavklm (handicapovany fidic,
zaméstnankyné na rodicovské dovolené, umoznéni flexibilni pracovni doby pro zaméstnance, ktery pecuje
o nemocného ¢lena rodiny). Zaroven jiz nechce nezaméstndvat osoby cizi narodnosti, a to z divodu nékolika
negativnich zkuSenosti. Zaméstnanci dotazovani vramci dotaznikového Setfeni nicméné na pracovisti

nepocituji diskriminaci vici narodnosti.

. | . Diskriminace vibec, jak jsem rfekla, méli jsme tu fidice cizince i hendikepovaného, to by nikoho
nenapadlo. Jinak tady prevaZujou muZi, my jsme dvé v kanceldri Zensky, ale nikdy jsme se necitily néjak
blbé, jako Ze by nds treba nechtéli poslouchat ridici, tak to vibec ne. Pordd nds berou, Ze jsme jako
nad nima, takZe kdyZ néco chci, tak to mdm a nikdy jsem se nesetkala s nécim takovym. Jako Ze obcas

je nékdo morous, ale to je jako ¢lovék ale neni to vici mné. To jsme jako zajedno.” (Zaméstnankyné |)

Je tfeba zminit, Ze ac respondenti v rdmci rozhovor( vypovédéli, Ze se ve firmé nevyskytovaly Zzadné projevy

diskriminace a nevhodného chovani na pracovisti, tfi respondenti v ramci dotaznikového Setreni uvedli, Ze se
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na pracovisti setkali s diskriminaci tykajici se zdravotniho stavu nebo sexudlni orientace (jednalo se
o zaméstnance na pozici fidi¢). Evaluator nicméné nevi, zdali k projeviim diskriminace doslo pred vstupem
do projektu nebo po ukoncéeni. S vyjimkou jednoho respondenta zaméstnanci v dotaznikovém Setfeni uvedli,

Ze se zaméstnanci maji rozhodné (56 %) nebo spisSe (41 %) srovnatelné pracovni podminky.

Graf 1: Pohled zaméstnancli/zaméstnankyn na srovnatelné/stejné podminky na pracovisti
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Zdroj: Dotaznikové Setfeni/ INESAN, 2022 (N=34)

Dle zastupkyné zaméstnavatele méla implementace tématu rovnych pfilezitosti v oblasti personalni politiky
velky dopad na skupinu fidicd, ktefi se stématem dfive nesetkali. Za dulleZité povaZovala predevsim

vzdélavaci aktivity, kterych se fidici ucastnili.

' ,,Jako mé to v priibéhu toho projektu prislo, Ze se to srovnalo, Ze to zacalo byt v pohodé. Je pravda, Ze
' fidic prisel a tvdril se na Zenu v kanceldri jako co po mé chces, ale mam pocit, Ze postupné jak se ucastnili

skoleni, tak si spoustu véci uvédomili a zacali byt privetivejsi.” (Projektova manaZerka)

7

Dotaznikové Setrfeni potvrzuje rozdily v hodnoceni tématu rovnych pfilezitosti a vnimani pracovnich
podminek u zaméstnancd/zaméstnankyn, ktefi pracuji v kancelafi a u zaméstnancd, ktefi jsou v provozu
(Fidi¢i). Ridi¢i popisuji Uroven rovnych pfileZitosti ve firmé vétdinou hiife. To mGZe souviset s odlisnym
pracovnim rezimem, neZ maji zaméstnanci v kancelafi. Vzhledem k povaze préce fidi¢i nemuUZou vyuZivat

flexibilnich forem prace a hire sladuji osobni a pracovni Zivot.

. s v

V dobé evaluace neprobihaji Zzadné vzdé

s ,

avaci aktivity pro zaméstnance/zaméstnankyné. Zaméstnavatel se

zaroven nebrani pokradovat ve vzdélavani zaméstnancll/zaméstnankyn a ve zvySovani jejich kompetenci.

V soucasné dobé to ale vzhledem k ¢asovému vytiZzeni nepovaZzuje za prioritu.

4.2 HODNOCENi A ODMENOVANI

V oblasti hodnoceni a odménovani bylo pro zaméstnavatele prinosem vypracovani dokumentd, tykajicich se
politiky hodnoceni a odmériovani. V rozhovorech i v rdmci rozhovorl zaméstnanci/zaméstnankyné uvedli,
Ze jsou spokojeni s mzdovym hodnocenim. Nékteti respondenti v rozhovorech uvedli, Ze systém odménovani
ve firmé neni nastaven rovnomérné. Nasledné dodali, Ze jim tato nerovnost prijde spravedlivd, protoze
zaméstnanci nemaji totozné kompetence. V ramci dotaznikového Setfeni 94 % respondentd uvedlo, Ze je
systém odménovani ve firmé spravedlivé nastaven. Zaméstnanci/zaméstnankyné jsou obezndmeni s benefity
a jsou s nimi spokojeni. Nerovnost v oblasti odménovani v rozhovoru zminovala i projektovd manaZerka,
ktera pred realizaci genderového auditu vnimala nespravedlivé nastavené mzdové podminky muzi a Zen
(vyssi ohodnoceni muzl). Tento dojem ale neméla podloZeny platovou analyzou, ktera pti realizaci

genderového auditu neexistovala, a jak v rozhovoru zminila, nedokaze posoudit ani souc¢asny stav ve firmé.
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V rdmci projektu sice byla vytvorena Analyza i Metodika odménovani, v soucasné dobé se s nimi ale aktivné

nepracuje. Evaluatorovi se nepodafilo zjistit z této oblasti vice informaci.

Graf 2: Pohled zaméstnancti/zaméstnankyn na spravedlivé nastaveni systému odménovani ve firmé

Udaje jsou v procentech

® rozhodné ano M spiSe ano spiSe ne

Zdroj: Dotaznikové Setfeni/ INESAN, 2022 (N=34)

Zména, ke které doslo vramci projektu, se tyka i zefektivnéni komunikace zaméstnavatele vici svym
zaméstnanclm/zaméstnankynim a poskytovani pravidelné zpétné vazby. Zaméstnavatel v prvotni fazi
po ukonceni projektu pouzival pro tento Ucel zpracované Hodnotici dotazniky. Postupem ¢asu od formalniho
hodnoceni upustil a vsoucasné dobé poskytuje zaméstnancim/zaméstnankynim zpétnou vazbu opét
nepravidelné a pouze v osobni roviné. Zaméstnanci v ramci rozhovor( uvedli, Ze jsou stouto formou
komunikace spokojeni. Z dotaznikového Setfeni nicméné vyplynulo, Ze témér polovina respondentl zpétnou

vazbu/hodnoceni vibec nedostava. Jedna se opét o pracovni pozice fidica.

Graf 3: Jak asto poskytuje zaméstnavatel zpétnou vazbu/hodnoceni

12 29

m Nékolikrat do roka Jednou roc¢né Nepravidelné m Vibec Udaje jsou v procentech

Zdroj: Dotaznikové Setfeni/ INESAN, 2022 (N=34)

4.3 SLADOVANi OSOBNIHO A PRACOVNIHO ZIVOTA

Pozitivnim dopadem projektu bylo zavedeni flexibilnich forem prace a umoznéni prace z domova, které byly
ukotveny v Pracovnim fadu. Tuto moznost zacali zaméstnanci aktivné vyuZivat v roce 2021 béhem pandemie
Covid-19 a pretrvala dodnes. MozZnost flexibilni pracovni doby a prace z domova se vzhledem k charakteru
prace netyka pozice Fidi¢. Ridici jsou také skupinou zaméstnancd, kterym se dle dotaznikového Setfeni pfilis
nedafi sladit pracovni a rodinny Zivot. Zaméstnanci v rozhovorech uvedli, Ze Fidi¢m se jejich pfimi nadfizeni

(dispecefi) snaZi v pripadé potreby Upravy ¢asového harmonogramu vyijit vstric.

Graf 4: Hodnoceni Gspésnosti sladéni pracovniho a osobniho Zivota zaméstnancl/zaméstnankyn

24

® Radal = Rada2 Rada3 Udaje jsou v procentech
Zdroj: Dotaznikové Setieni/ INESAN, 2022 (N=34)
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Zameéstnanci, kterym to pracovni ndplin umoZnuje, moznost prace z domova a flexibilni formy prace velmi
vitaji a Casto vyuZivaji. Zaroven ale radi travi ¢as spolecné v oteviené kancelafi, do které se nedavno

prestéhovali. Flexibilni formy prace ocenuji predevsim zaméstnanci se specifickym typem potreb.

. ~~1 ., Jo, ted'jste mi to pfipomnéla, tfeba tady kolega se stard o starou babicku a feknu to, my se sméjem,
rikd, jedu zalit. On za ni kazdy den musi jet a davd ji napit, ona sama uZ nepije a jeho maminka musela
zacit chodit do prdce a on kaZdy den za babickou jede ji ddt napit, najist a pak se vraci a uplné

bez problémd.” (Zdstupce zaméstnavatele Il)

‘ | .Jo, to urcité jo. Tak to funguje i kolegyné, kdyZ potfebuje se synem k doktorovi nebo kdyZ md nékdo
néjaky osobni problém zrovna, tak to je uplné samoziejmy, my to takhle jako neresime, prosté se to
musi rict a vyjde nam vstric. Taky jak tu pevnou pracovni dobu neresime. Kluci, kdyZ potrebujou zistat
doma s détma a skrz covid a tak, tak jsou doma a délaji si z domova, takZe je to dobry. Hlavné, aby

prdce byla hotovd, a to je prijemny.” (Zaméstnankyné )

Dalsi aktivitou, kterd se osvédcila v rdmci projektu jsou spolecenské akce podporujici sladovani rodinného
a pracovniho Zivota. Zaméstnavatel spolecné akce pro zaméstnance organizoval i pred vstupem do projektu,

nyni ale organizuje akce pristupné i pro rodinné ptislusniky zaméstnanc(/zaméstnankyn.

. - ,Jo, to je pravda, to se déje od té doby. My jsme méli pronajatej parnik na prehradé i s ridicema
i s rodinama a tohle je ted’ novy. Driv se délali motokdry, tam se jezdilo, k tomu byl raut, ale ted’ jednou
za rok se snazime délat néjakou akci a my jsme driv to délali jenom pro zaméstnance a potom jsme si
pravé rekli, Ze chlapi jsou venku pordd pryc a vlastné ani nejsou s tou rodinou, tak jsme vymysleli ten

parnik, kde berou rodinu a strasné si to vsichni chvalili.” (Zaméstnankyné |)

4.4 KULTURA ORGANIZACE

Vzhledem k rodinnému prostredi firmy zaméstnavatel upfednostiiuje otevienou a pratelskou komunikaci se
svymi zaméstnanci/zaméstnankynémi nez formalni jednani. Zasadni prinos lze shledat vtom, Ze
prostfednictvim realizace projektu doslo ke zméné stylu vedeni jednatele, dale k rozsifeni obzord/znalosti
zastupcl zaméstnavatele a zaméstnancU tykajici se problematiky rovnych pfileZitosti. Projekt také pomohl
definovat slabé stranky firemni kultury, nastartoval diskuzi a pomohl pfinést moZnosti jejich Ffeseni.
Za nejduleZitéjsi zménu povazuji vSichni klicovi aktéfi koncepcni nastaveni firemni kultury (a to i bez ohledu
na konkrétni opatfeni tykajici se tématu rovnych pfileZitosti). Zvysila se také divéra zaméstnavatele vUci
zaméstnancim/zaméstnankynim. V ramci dotaznikového 3Setfeni hodnotilo 97 % respondent vztahy

v pracovnim tymu jako velmi dobré.

Za pozitivni efekt projektu Ize hodnotit podporu spoluprace a komunikace na pracovisti. To podpofilo divéru
mezi zaméstnanci/zaméstnankynémi. V rozhovorech zaméstnanci/zaméstnankyné popisovali pracovni
prostfedi jako velmi pratelské a vstficné, vztahy na pracovisti hodnotili jako dobré. Zaméstnanci

v dotaznikovém Setfeni uvedli, Zze firma aktivné komunikuje se svymi zaméstnanci/zaméstnankynémi,
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nasloucha jim a vychazi vsttic jejich potfebam. Vétsina také uvedla, Ze firma prosazuje rovnost mezi muzi

a Zzenami.

Graf 5: Hodnoceni firmy z pohledu pfistupu k zaméstnanctim/zaméstnankynim

Firma nasloucha a vychazi vstfic zaméstnancim a zaméstnankynim.
Firma zohledruje individualni potfeby zaméstnancl a zaméstnankyn.
Firma aktivné prosazuje rovnost muz(i a Zen na pracovisti.

Firma podporuje osoby na matefské/rodic¢ovské dovolené.

Firma umoZiuje pruznou pracovni dobu.

Firma svym zaméstnanctim/zaméstnankynim poskytuje dobré

penctiy e

M rozhodné ano M spiSe ano spise ne ™ rozhodné ne tdaje jsou v procentech

Zdroj: Dotaznikové Setfeni/ INESAN, 2022 (N=34)

Zameéstnavatel se na webovych strankach explicitné hlasi k tématu rovnych pfileZitosti, stejné tak tomu je
ve vsech klicovych internich dokumentech. V dobé realizace projektu byli zaméstnanci informovani o politice
rovnych pfilezitosti a diskriminace prostfednictvim vzdélavacich aktivit, v soucasné dobé se zadné dalsi

aktivity neplanuji.

Personalistka si osvojila uzivani genderové korektniho jazyka a pouZiva ho ve vSech internich dokumentech
ina webovych strankach firmy. To oznacili za pfinos v oblasti externi komunikace (prezentace firmy)
predevsim projektovd manaZerka a odbornici na rovné pfileZitosti. Z rozhovor( se zaméstnanci vyplyva,
Ze v soucasné dobé neni téma genderu a rovnych pfileZitosti na pracovisti nijak explicitné komunikovano.
Vzhledem k tomu, Ze pred realizaci genderového auditu nebyly rovné prileZitosti u zaméstnavatele soucasti
firemni kultury, pozitivni zménou je rozsifeni oblasti a znalosti zastupct zaméstnavatele a zaméstnanc( v této

problematice.

. ,,Neni to tak, Ze si o tom tématu rovnosti poviddme kaZdy den, ale asi vime, jak se k sobé chovat
' a dodrZujeme néjakad pravidla.” (Zaméstnanec Il)
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5. TEORIE ZMENY

V této cdsti bude predstavena teorie zmény na pozadi vyvoje spolecnosti mezi genderovym auditem,
projektem implementace doporuceni z genderového auditu a udriitelnosti zavedenych opatreni v dobé
provedené evaluace. Z pohledu realizace aktivit na zdkladé vstupt, planovanych i nepldnovanych vysledkii,
pres vystupy, se zabyvd aktudlné zjisténymi dopady, které maji vliv na podminky pro zaméstnance
spoleénosti. Postup tvorby teorie zmény zvolil evaludtor jako prostiedek k analyze komplexnich vstupd,
které mély vliv na vyvoj tématu a cilti rovnych pfileZitosti nejen v ramci jednotlivych projekti, ale také
v celé zakdzce. Teorie zmény také slouZi jako vhodny prostfedek k identifikaci ndstroji k dalsi implementaci

do nového programového obdobi.

NiZe zndzornéné schéma €. 1 teorie zmény shrnuje jednotlivé kontexty a souvislosti vyvoje rovnych pfilezitosti
ve spolecnosti, které evaluator definoval na zakladé zjisténi z rozhovorl, dotaznikového Setfeni a studia

dokument. Jako klicové byly vyhodnoceny tyto vstupy:

= poptavka vedeni firmy a zaméstnanc( po organizacni strukture,
= realizace genderového auditu a projektu implementace doporuceni z genderového auditu,
= rodinné vazby ve firmé.

Teorie zmény znazorfiuje mechanismus, jakym zplUsobem projektové aktivity prispély k vysledkdm

a dopadlim projektu. Jako dopady evaluator vyhodnotil:

= zlepSeni informovanosti zaméstnanc(/zaméstnankyn v oblasti firemnich procesd,

= zlepSeni pracovnich podminek pro zaméstnance/zaméstnankyné,

= zlepseni informovanosti zaméstnanct/zaméstnankyn v tématech rovnych pfilezitosti,

= vy$Si podpora sladovani osobniho a pracovniho Zivota ¢asti zaméstnanci/zaméstnankyn.
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Schéma 1: Teorie zmény

VSTUPY AKTIVITY ."““-ﬂ‘_"_-d““_“W_gTU!E'_f ---------------------------- VYSLEDKY (s DOPADY
o i -
Popis kompetenci |
A Povéreni klicoveho klicovych Zmena stylu fizeni T
POPTAVKA PO W ., 4 Zlepieni
ORGANIZAEN] Eamestmnr zaméstanch | | firmy B informovanasti
STRUKTURE * I‘ | zaméstnanci v
- - | oblasti firemnich
jl j‘ —FJI' procesd
Organizaéni fad B
vt/ o B 2
apovani pracovni
naplné T I:odpnra l
. zameéstnancl se
o | specifickymi
potrebami 1
" L
PROJEKT GEMDER Strategie RP e e
]
aktivity N \ il 4
. Pasileni interni
SRS S ey komunikace ZlEPE“E"}i
Fl pracovnich
A podminek pro
Akéni plan RP A zaméstnance
— » > pieni
o e N FUIEES, ST infor!nnvanosti
Zaméstnani pravidelného ' zaméstnanch v
rodinnjch hodnoceni a ZV Ukotveni tématech RP
RODINNE VAZBY prislusnikd zaméstnancdm organizacni |
VE FIRME strubktury ve firmé
= Ll l
"l Piedavani know Flexibilni VyEsi podpora
how ‘Ipracoum'. doba slad'ovani
; osobnihe a
pracovnihe Zivota
—L*‘L—b zaméstnancd
Zavedeni
L:lravidelny'nch porad
| Castefné piedani |
gltornpetem:i Fizeni |
A A,




6. HODNOCENI PROJEKTU NA UROVNI JEDNOTLIVYCH KLICOVYCH
AKTIVIT

Tato kapitola zhodnoti projekt dle jednotlivych klicovych aktivit, popise efekty implementace doporuceni
a zptisoby naplnéni projektu. Popise takeé rizika a problémy spojené s realizaci. Kapitola se zamé¥i na to,
které typy klicovych aktivit byly pfinosné pro rozvoj a prosazovdni tématu genderové rovnosti na trhu prdace

v CR a pfinosu pro prosazovdni realizace genderové rovnosti na pracovisti.

Z dotaznikového Setfeni a z polostrukturovanych rozhovor( vyplynulo, Ze zasadni zménou, ke které diky
Ucasti na projektu podle aktérd doslo, je koncepcni nastaveni firemni kultury, nastaveni proces( personalni
politiky v kontextu rovnych pfilezitosti. Projekt napomohl definovat vnitini firemni kulturu, ktera je

privétivéjsi k sladovani osobniho a pracovniho Zivota.

K tomu doslo skrze vSechny klicové aktivity a nastaveni jednotlivych opatieni, ktera byla implementovana jak
do béZného provozu firmy, tak do firemni kultury. Doslo k vyvoiji a zlepSeni ve ¢tyfech sledovanych oblastech

— personalni politika, hodnoceni a odménovani, sladovani pracovniho a osobniho zivota a kultura organizace.

Projektova manazerka a zastupci zaméstnavatele hodnoti jako pfinosné vzdélavaci aktivity pro zaméstnance
(pfedevsim pro skupinu fidi¢d), které pomohly rozsitit povédomi o tématu rovnych pfileZitosti na pracovisti
a celkové zlepsily chod firmy. Zaméstnavatel v soucasné dobé neplanuje dalsi kurzy/skoleni a nové prichozi
zaméstnanci/zaméstnankyné jsou s tématem rovnych pftilezitosti seznamovani pomoci internich dokumenta
(v adaptacnim procesu se predevsim jedna o Organizacni fad firmy, Akcni pldn, Strategie rovnych pfileZitosti,

Vize a mise, Eticky kodex).

Zaméstnanci/zaméstnankyné byli v pribéhu projektu informovani o opatfenich zavedenych v ramci projektu,
nové prichozi zaméstnanci/zaméstnankyné jsou s dokumenty seznamovani v ramci zaskoleni. V pfipadé

aktualizace/nové vzniklého dokumentu zaméstnance/zaméstnankyné informuje personalistka.

Bylo vytvoreno Portfolio flexibilnich pracovnich mist a zavedena mozZnost prace z domova u zaméstnanct/
zaméstnankyn v kancelafich. Tato moZnost byla nejvice vyuZivana v ramci pandemie Covid-19 a néktefri

zaméstnanci/zaméstnankyné ji vyuZivaji dodnes.

V tabulce ¢. 1 je uveden prehled efektu aktivit projektl a Groven jejich aktualniho naplnéni.
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Tabulka 1: Efekt klicovych aktivit — stav k obdobi 2/2022

JEDNOTLIVE AKTIVITY

ZPUSOB NAPLNEN{

PriibéZné informovani zaméstnanct o
opatrenich zavadénych v ramci projektu

Personalistka zaméstnance/zaméstnankyné pribéziné
informovala o priibéhu i ukonceni (vysledcich) projektu.

V soucasné dobé jsou opatieni pfeddvana novym
zaméstnanctim/zaméstnankynim béhem adaptacniho
procesu, stavajici zaméstnanci jsou informovani a v pfipadé
potreby védi na koho se obratit.

Zavadéni a rozsifovani flexibilnich forem prace

Byla zavedena flexibilni pracovni doba a mozZnost pracovat

z domova. Netyka se pracovni pozice fidica — flexibilni
pracovni doba pro zaméstnance pracujici v kancelafi (Gcetni,
personalistka, dispecefi). V pfipadé potfeby zaméstnancim
umozni pfizplsobeni pracovni doby.

V obdobi pandemie zaméstnanci/zaméstnankyné zacali
Castéji vyuZivat moznost HO. Po dohodé mohou vyuZivat
dodnes.

Vzdélavani zaméstnancu v oblasti RP Zzen a
muzQ, prevenci diskriminace a moZnosti
slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota

(Dvoudenni kurzy, 50 absolventi kurz(,
Certifikaty)

V ramci projektu probéhlo vzdélavani vSech zaméstnancl
(2020). Novi zaméstnanci/zaméstnankyné jsou s tématem
rovnych prileZitosti, diskriminace a sladovani seznamovani
béhem adaptacniho procesu (interni dokumenty).

V soucasné dobé neprobiha vzdéldvani novych
zaméstnancl/zaméstnankyni.

Aktivity sméfujici k vy$si transparentnosti
odménovani v ramci organizace

(Analyza odménovani, Metodika odménovani,
Hodnotici formula¥, Nastaveni podminek)

V ramci projektu byla vytvorena Analyza i Metodika
odménovani (2020), zaméstnanci/zaméstnankyné hodnoti
systém odménovani ve firmé jako transparentné nastaveny
a jako spravedlivy. v souc¢asné dobé ale analyza neprobiha.
Hodnotici formular se pouZival po projektu v roce
2020/2021 a v soucasné dobé se neuziva.
Zaméstnanci/zaméstnankyné pracujici v kancelati jsou
hodnoceni na osobni roving, fidi¢i hodnoceni nejsou.

Zdroj: INESAN, 2022
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7. HODNOCENI UDRZITELNOSTI ZMEN

Kapitola se zaméri na udrZitelnost zmén v prosazovdni rovnych prileZitosti, kterd byla prostfednictvim
projektu nastavena. Na zdkladé individudlnich polostrukturovanych rozhovori zachyti, jaky je

dlouhodobéjsi dopad zaméstnavatele na téma rovnych prileZitosti a sladéni pracovniho, soukromého

a rodinného Zivota. Hodnoceni probihalo 14 mésicii od realizovaného re-auditu.

Formalni ukotveni tématu rovnych pfilezitosti, které zarovern pomohlo nastavit systém a rad ve firmé, je
v tomto pripadé mozné povaZovat za prvotni predpoklad k udrZeni politiky rovnych pfilezitosti. Dalsi fazi
udrzitelnosti zmén je zavedeni zmén do praxe a jejich zautomatizovani na kazdodenni uUrovni. Zavedené
nastroje a procesy, byly béhem projektu implementovany do firemni kultury a pfizplsobeny konkrétnim

potfebam zaméstnance.

V dobé provadéni evaluace, tj. 14 mésict od ukoncéeni projektu jsou nékteré prijaté nastroje pfirozenou
soucasti firmy, konkrétné: genderové korektni jazyk vinternich dokumentech, rovny ptistup ke vsem
zaméstnancim, podpora diverzity a age managementu, flexibilni pracovni doba pro c¢ast zaméstnanc(.
Stavajici zaméstnanci/zaméstnankyné jsou seznameni se vsemi internimi dokumenty tykajici se tématu
rovnych pfileZitosti a nové pfichozi zaméstnanci/zaméstnankyné jsou s nimi sezndmeni v prabéhu

adaptacniho procesu.

Zameéstnavatel se snazi udrzet nastavenou uroven interni komunikace a mit pfehled o aktualnich potfebach
svych zaméstnancl a davat jim zpétnou vazbu. To se vzhledem k malému a rodinnému pracovnimu kolektivu
nedéje vyhradné formalni formou, ale spiSe osobni. Zaméstnavatel se chce i do budoucna soustredit
na vzdélavani zaméstnancl/zaméstnankyn, které ale v sou¢asné dobé neprobiha. Nepodafily se udrzet ani
aktivity smérujici k vy$si transparentnosti odménovani v ramci organizace (analyza odménovani, hodnotici
formular), jak vyplynulo z evaluace, tyto aktivity nicméné nebyly v posledni dobé (a to hlavné z divodu

pandemie Covid-19 a ¢asovému vytiZeni) prioritou.
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MESTSKY URAD - PRIPADOVA STUDIE IV

V disledku projektu se podafilo zlepsit pracovni prostredi stfedné rozsahlou rekonstrukci spolecnych a tloznych prostor.
Zeny na pracovisti mohou vyuzivat dvé toalety navic a kazdé patro ma vybudovanou novou kuchyriku. Pfinos mélo vzdélavani
— zaméstnancli/zaméstnankyn v oblasti komunikace a koucink vedoucich odbor.

Dobra praxe:
e  Profesionalni pristup odbornikg, ktefi jsou ¢leny genderové expertni komory CR a ktefi prinesli potfebné know how
e  Zapojeni osobniho kouce do projektu
e  Zlepseni pracovnich podminek pro zaméstnance / zaméstnankyné
Bariéry:
e  Pandemie Covid-19 v dlsledku které se presunuly aktivity do online formy

ABSTRAKT

Evaluovany projekt byl realizovdn u zaméstnavatele IV, kterym je Méstsky Ufad (dale jen MéU) s jasné
definovanou strukturou statni spravy. V dobé realizace evaluace (biezen 2022) na MéU pracuje celkem 40
zaméstnanc(l/zaméstnankyf, z toho 32 Zen a 8 muz(. Na Mé&U najdeme celkem 10 odbor(. Déle pod M&U
spadd Azylovy diim a Méstskd policie. Celkem na MéU pracuje 56 zaméstnanctl/zaméstnankyfi, z toho 45 Zen

a 11 muzq.

Pred realizaci genderového auditu v roce 2018 byl zaméstnavatel v tématu rovnych pfilezitosti aktivni a dobte
s nim pracoval. Toto téma je i zohlednéno ve strategickych dokumentech. Na rovné pfilezZitosti se zaméruje
i eticky kodex. V oblasti odménovani gender audit neodhalil genderovou diskriminaci. Zlepseni bylo mozné
identifikovat zejména v pouZivani genderové citlivého jazyka a v analytické préci s genderovymi statistikami
zaméstnancul/zaméstnankyri. Rovnéz vznikl poZadavek na Upravu pracovniho prostredi, které bylo
ve stavajicich podminkach neudrZitelné, nebot neumozinovalo zaméstnancim komfortni odpocinek

pfi pauzach a v pripadé potfebné hygieny.

Z evaluacniho Setfeni vyplynulo, Ze mezi zaméstnanci a zaméstnankynémi, i mezi nadfizenymi a podfizenymi
Mé&U jsou dobré a pratelské vztahy, které maji presah i do vstiicnosti v oblasti sladovani prace a rodiny. M&U

se snazi vychazet zaméstnanclim/zaméstnankynim vstfic Upravou pracovni doby apod.

Nejzasadnéjsi zjisténi genderového auditu bylo ve vysledku dotaznikového Setteni, kde nékolik zaméstnancu
uvedlo, Ze se setkalo na pracovisti s Sikanou a sexualnim obtéZzovani, coZ bylo téma, na které se zaméstnavatel
zaméfil. V kontextu dalSich zjisténi, zejména s celkovou spokojenosti s pracovnim prostifedim a pfistupem

nadfizenych, se ale pravdépodobné jednalo o obtéZovani ze strany tretich stran nebo reflexi minulych situaci.

Prijemcem a realizdtorem projektu auditu i re-auditu byla spolecnost, ktera se na téma rovnych pfileZitosti
zaméfuje. Své aktivity smérfuje k tématu rovnych pfrileZitostia dlouhodobé se podili i na pfipravé

strategickych dokumentu a publikacich v oblasti genderu a rovnych pfileZitosti.

Na zakladé vysledkl genderového auditu bylo formulovano celkem sedm doporuceni celkem v sedmi bodech,

ktera byla transformovana do cill pro realizaci projektu implementace (leden 2019 aZ prosinec 2021):
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= systematicka prace s genderovou problematikou,
= zlepSeni komunikace a hodnoceni zaméstnanych,
= zavadéni flexibilnich forem zaméstnavani,

Vv

= koucink vedoucich pracovnik(/nic k zajisténi vyssi transparentnosti odmériovani,
= zvySeni komfortu zaméstnanych (zejm. Zen),

= vzdéldvani zaméstnanych za Ucelem lepsiho zvladani krizovych situaci,

= genderovy re-audit.

Vedeni Uradu rozhodlo podpofit projekt za ucelem podpory komunikace mezi vedoucimi odbord, jejich
pristupu k hodnoceni podfizenych a posileni kompetenci v oblasti rovného odménovani. Zamyslelo
pravidelné sledovat a vyhodnocovat platové ohodnoceni z genderového hlediska, aby nedochazelo
ke genderové diskriminaci a zvysila se transparentnost odménovani. Zaroven se realizoval zamér vybudovat
dlstojné zazemi pro vSechny zaméstnance a jejich odpocinek v nevyhovujicim prostoru staré budovy
klastera, ve které urad sidli. Zaméstnavatel zamyslel vybudovat socialni zazemi a kuchyn ve vSech patrech,
kde sidli zaméstnanci a zaméstnankyné, aby tak posilil jejich komfort v rdmci obédud a neformalnich setkavani.
Dalsi motivaci bylo zlepsit dovednosti v komunikaci zaméstnancl a zaméstnankyn s klienty s rlznymi
potfebami, posilit je voblasti asertivhi komunikace a naucit dovednostem v oblasti sebeobrany

pred agresivnim obcany a posilit tak jejich osobni odolnost na pracovni pozici.

Na zakladé provedené evaluace lze dospét kzavéru, Ze Uclast zaméstnavatele na projektu prispéla
k pozitivnimu pfinosu ve tfech oblastech. V dlsledku realizace projektu se podafilo zlepsit pracovni prostredi
stfedné rozsahlou rekonstrukci spoleénych a Gloznych prostor. Zeny na pracoviéti mohou vyuzivat dvé toalety

navic a kazdé patro md vybudovanou novou kuchynku.

Dale zaméstnanci oznacili za vyrazny pfinos vznik intranetu, kde mohou sdilet a sledovat interni informace
Uradu. Ocenuji rovnéz moznost vyuzivani home office. Déle byl za pozitivni pfinos u vedoucich pracovnikd
hodnocen osobni koucink, ktery jim pomohl nastavit osobni i pracovni cile, zlepsil jejich pfistup k sobé a zvysil
jim sebevédomi, asertivitu pti prosazovani vlastnich nazord. Néktefi zaméstnanci uvedli, Ze v dlsledku této

aktivity umi lépe relaxovat a dokazi regulovat své nezadouci emoce.

Dulezitym pfinosem bylo zlepSeni komunikacni strategie v{ici agresivnim klientiim, coz je pfimym disledkem
vzdélavaci aktivity Zvladani krizovych situaci, kterou v dotaznikovém Setfeni zaméstnanci hodnotili jako

pozitivni pro jejich pracovni vykon.

Na zékladé desk research byl zpracovan dotaznik, ktery byl zaméstnancdim pfistupny v online formé. Setteni
probihalo od 28. 2. 2022 do 7. 3. 2022. Osloveno bylo viech 40 zaméstnancl/zaméstnankyr. Dotaznik
vyplnilo 32 respondentd, z toho 7 muzl a 25 Zen, z ¢ehoZ vyplyva Gdaj 0 80 % mife navratnosti. Evaluator mél
v ramci distribuce klicovou oporu v realizatorovi projektu, ktery zajistil okamZitou reakci a dotazniky byly
vyplnény v pomérné kratké dobé od vydani. Evaluator dale realizoval v bfeznu terénni Setfeni v misté sidla
zaméstnavatele, v jehoZ ramci bylo provedeno celkem 5 osobnich rozhovorl: 2 rozhovory se zastupci
zaméstnavatele: starosta mésta, tajemnik méstského Uradu; 1 rozhovor se zastupcem realizatora projektu; 3
rozhovory se zaméstnanci (z toho jeden zaméstnanec ve vedouci funkci), ktefi jsou zaméstnani na flexibilnim
pracovnim misté, absolvovali vzdélavani v oblasti rovnych pfilezZitosti a sladovani pracovniho a soukromého
Zivota. Dale byly provedeny 2 rozhovory online, a to: 1 rozhovor s odbornici na koucink — psycholozkou; 1

rozhovor s odbornici na genderové audity ve statni spraveé.
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2. ZHODNOCENI VSTUPU DO PROJEKTU A MOTIVACE K REALIZACI

Tato kapitola mapuje diivody, které hrdly roli pFi rozhodovdni zaméstnavatele o realizaci genderového
auditu a vstupu do projektu podpory implementace doporuceni genderového auditu. Na zdkladé
provedenych rozhovorii a analyzy dokumentii zachyti specifickou praxi a kulturu uplatriovdani genderové
rovnosti v organizaci pred vstupem do projektu a definuje, jaké problémy byly na pracovisti vhimdny

v oblasti rovnych pfileZitosti.

Pfred realizaci genderového auditu roce 2018 se zaméstnavatel tématu rovnych pfileZitosti vénoval a mél ho
i ukotveno v zakladnich internich dokumentech. Téma rovnych pfileZitosti bylo zakotveno v etickém kodexu.
V nich se mezi cilovymi skupinami objevuji rodiny s détmi, seniofi, osoby se zdravotnim postizenim, rodice
samozivitelé a dalsi. V oblasti odménovani genderovy audit nezjistil genderovou diskriminaci. Mozné zlepseni
bylo identifikovano zejména v pouZivani genderové citlivého jazyka a v analytické praci s genderovymi
statistikami zaméstnanci/zaméstnankyn. Nejzasadnéjsi zjisténi vyplynulo z dotaznikového Setfeni, kde
nékolik zaméstnancl uvedlo, Ze se setkalo na pracovisti s Sikanou a sexudlnim obtéZovani, coZ bylo téma,
na které se zaméstnavatel zaméfil. V kontextu dalSich zjisténi, zejména s celkovou spokojenosti s pracovnim
prostfedim a pristupem nadrizenych, se ale pravdépodobné jedna o obtéZovani ze strany tretich stran nebo

reflexi minulych situaci.

Vedeni uradu rozhodlo o realizaci genderového auditu a projektu z dlvodu podpory komunikace
mezi vedoucimi odborq, jejich pfistupu k hodnoceni podtizenych a posileni kompetenci v oblasti rovného
odmeénovani. Zamyslelo pravidelné sledovat a vyhodnocovat platové ohodnoceni z genderového hlediska,
aby nedochazelo ke genderové diskriminaci a zvySila se transparentnost odmeénovani. Zaroven se zrodil
zamér vybudovat distojné zazemi pro vsechny zaméstnance a jejich odpocinek v nevyhovujicim prostoru
staré budovy klastera, ve které urad sidli. Zaméstnavatel zamyslel vybudovat sociadlni zazemi a kuchyn
ve vsech patrech, kde sidli zaméstnanci a zaméstnankyné, aby tak posilil jejich komfort v ramci obédu
a neformalnich setkavani. Dalsi motivaci bylo zlepsit dovednosti v komunikaci zaméstnancl a zaméstnankyn
s klienty s rdznymi potiebami, posilit je v oblasti asertivni komunikace a naucit dovednostem v oblasti

sebeobrany pred agresivnim obcany a posilit tak jejich osobni odolnost na pracovni pozici.

. ~~1 ,Zacind to byt pro ty Zeny, co tam stoji dost peklo a bylo tfeba je trochu podpofit v komunikaci,
aby védely, jak se maji brdnit. ProtoZe kdyZ tam prijde typek do fronty a zacne tam porvdvat, tak by
meély védét co s nim. A nekteri jsou fakt agresivni, takZe voldme i policisty.” (Zdstupce zaméstnavatele
1)

Realizaci genderového auditu a realizaci projektu nevnimal kazdy zaméstnanec Uradu jako pfinosnou a bylo

tfeba ze strany vedeni pracovat s vhodnymi motivacnimi prostredky.

. e ,Rikdm jim, co tady jako chcete Fesit?! Vysvétlili mné, Ze to jsou dileZité véci, nuance, takZe jsme délali
genderovy audit. A ten potom, jak starosta fikal, dobre jsme dopadli. Mohli jsme byt jesté lepsi nebo
spise pokracovat ddl. Tak jsem z toho byl jesté vic neduZivy, ale zase vite, vy to budete zndt, my jsme

Handci — oba dva. A Handk néco za néco, Ze jo.” (Zdstupce zaméstnavatele Il)
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Vstup do projektu implementace hodnotili zaméstnanci i aktéri v ramci realizovanych rozhovor( pozitivné.
Z realizované evaluace vyplynulo, Ze vedouci pracovnici vnimaji v disledku projektu otevienou komunikaci
s podfizenymi a soucasné prostfedi M&U hodnoti zaméstnanci/zaméstnankyné jako piijemné a vstficné,
které je naklonéno maximalné profesionalnimu pfistupu k obéanskym sluzbdm. V ¢em aktéfi soucasné
spatfuji prostor pro zlepSeni, je komunikace souvisejici s vhodnou formou poskytovani zpétné vazby

a zvladanim nezadoucich emoci.

‘ =\ ,Jd jsem moc rdd, Ze se to tam stalo, na druhou stranu to prostredi je néjaky. Kdy? tam pfijdete na ten
urad, tak pan starosta opravdu chce, aby se tam ty lidi méli dobre. Je to na ném vidét. Je tam starostou
mnoho let, je to malé mésto, vsechno je tam vidét. ... TakZe jsme tak sedéli a XX rekl — ja to délat nebudu,
mné se to nelibi, zvedl se a odesel. A starosta na to —no, jd jsem jenom starosta. No, ale XX zase je velmi

peclivej, a chce, aby to tam bylo dobry, takZe pro to dost déld.” (Zdstupce realiza¢niho tymu)
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3. REALIZACE PROJEKTU, NASTAVENI PROCESU A AKTIVIT

Tato kapitola popise proces realizace projektu, ktery bude zhodnocen z pohledu vsech aktéri (zdstupci
zaméstnavatele / zaméstnanci / odbornici). Na zdkladé rozhovorii a dotaznikového Setfeni mezi
zaméstnanci popise jejich roli, vzdajemnou spoluprdci a jejich miru participace na vzniku a priibéhu projektu,
pFicemZ se zaméFi na to, jak zaméstnavatel zjistuje potieby svych zaméstnancii a zaméstnankyfi a jak se

mu dari resit pripadni problémy a prekdzky.
3.1 ZAVERY A DOPORUCENI GENDEROVEHO AUDITU

Zameéstnavatel zvolil pro realizaci genderovych projektd a auditu spolupraci s osvédéenym realizatorem,
ktery se tématlm v oblasti rovnych pfileZitosti dlouhodobé vénuje. Zavérecna zprava z genderového auditu
hodnoti témata rovnych prileZitosti u zaméstnavatele v nékolika oblastech: rovné pfileZitosti muz(i a Zen,
kariérni rlst, systém rovného odménovani, sladovani osobniho a pracovniho Zivota a témata diskriminace

a sexualniho obtéZovani na pracovisti a kultura pracovniho prostredi.

V oblasti rovné prileZitosti muzl a Zen na pracovisti doporudila auditorka pouzivat genderové citlivy jazyk
v internich dokumentech, ve formuldfich, ve strategickych dokumentech, ktery zohledriuje zeny i muze jak
na pozici zaméstnanych na méstském Uradu, tak jako klient( a klientek nabizenych sluZeb. Déle se doporuceni
tykalo Upravy rodovych tvarl v ndzvech pozic a uvadénych obecnych pojmu v textovych dokumentech, které
uvadéji specifické nazvy profesi. Pfedmétem doporuceni byla i pravidelna analyza existujicich dat
o zaméstnancich/zaméstnankynich z genderového hlediska a aktivni prace v persondlni praci v oblasti
systematické evidence pracujicich s ohledem na jejich pohlavi, vékovou a vzdélanostni strukturu. Analyzy se
mély zaméfit i na sledovani materské/rodi¢ovské dovolené, nemoci apod. Takto vzniklé statistiky vyuZivat

k personalnimu planovani a dalSim rozvojovym aktivitdm pro zaméstnance.

V tématu systému rovného hodnoceni a odménovani bylo doporuceni zaméfeno na zavedeni pravidelného
hodnoceni vsech zaméstnanci/zaméstnankyn v minimalni pravidelnosti jednou ro¢né. Pro format hodnoceni
byla doporucena jiz existujici praxe ze socidlniho odboru, kterd vznikla v pfedchozim projektu. V oblasti
odmeénovani se mél urad orientovat na maximalni transparentnost v odménovani a pravidelné sledovat
a vyhodnocovat platova ohodnoceni z genderového hlediska, aby nedochazelo ke genderové diskriminaci.
Co se tyce poskytovanych benefitl ma vedeni Gfadu omezené moznosti. Princip schvalovani je vicelrovnovy
a je tfeba, aby kazdy navrh prosel zastupitelstvem. Doporuceni bylo v této oblasti zaméreno na lepsi
informovanost zaméstnancl/zaméstnankyn ohledné poskytovanych benefitl, Gpravu kolektivni smlouvu
a Zasady fondu kulturnich a socialnich potreb tak, aby zaméstnanci/zaméstnankyné jasné védéli, na co maji
a nemaji narok, a jaké benefity jsou skutecné poskytovany (sladéni teorie s praxi). Podpofit informovanost

transparentnim pisemnym seznamem benefit(.

V oblasti sladovani pracovniho a rodinného Zivota doporucila auditorka pfedchazet nedorozuménim v otazce
flexibilni pracovni doby a vytvorit jasné podminky v souladu s potfebami zaméstnancl jako je na priklad
dojezdovd vzdalenost do Uradu nebo nutnost zabezpecit déti, tedy deklarovat, a hlavné komunikovat
za jakych podminek lze vyuzivat status ,pruzné pracovni doby“. Dalsi doporuceni souviselo s podminkami
pro odpocinek, ¢i konzumaci obéda. Auditorka zminila podnét ke zvyseni komfort zaméstnancl tim, Ze se
Mé&U zfidi ve vhodnych prostorach kuchyriky se stolkem a Zidlemi, kde by si zaméstnanci/zaméstnankyné

mohli ohtat a v klidu snist donesené jidlo.
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V tématu diskriminace a sexudlniho obtéZovani na pracovisti zaznélo doporuceni zaméfit se na zajisténi
dlstojného pracovniho prostfedi vsem. Konkrétné v nastaveni procesd tak, aby zaméstnankynim
a zaméstnanclm bylo umoZnéno i anonymné upozornit na Sikanu ¢i sexudlni obtéZovani ze strany tretich
stran i kolegli a kolegyn. VSechny zaméstnance proskolit o kontrolnich mechanismech v pfipadé negativniho
pracovniho chovani, poskytnout kontakty na inspektorat prdce, verejnou ochrankyni prav, krajské urady

a ptipadné Policii CR.

V oblasti kultura pracovniho prostredi bylo doporuceno podpofit fungovani organizace v oblasti spolecenské
odpovédnosti, zapracovani tématu politiky rovnych pfilezitosti do vSech internich dokument( a na webové
stranky. Dalsi doporuceni smérovalo v proskoleni zaméstnancli v komunikacnich dovednostech se
zamérenim na asertivni komunikaci a podporu zpétné vazby. Doporuceni se rovnéz tykala zavedeni
genderové korektniho jazyka, a to jak ve vSech dokumentech a komunikacnich kandlech, tak na webovych

strankach MéU, pfipadné na intranetu.

Kariérni rast v rdmci Uradu by mél byt podporen pravidelnym vzdélavani pracovnik( uradu a aktivni nabidkou

vytvorenych, ¢i uvolnénych pracovnich mist s plnym vyuzitim jejich potencialu.

3.2 PROJEKT IMPLEMENTACE DOPORUCENI Z GENDEROVEHO AUDITU

Organizace na zdkladé doporuceni stanovenych odbornikem na rovné pfilezitosti ve statni spravé definovala

osm klicovych aktivit, které deklarovala naplnit v projektu implementace doporuceni genderového auditu:

= Systematickd prace s genderovou problematikou

= Zlepseni komunikace a hodnoceni zaméstnanych

= Analyza pficin genderové nevyvazenosti zaméstnanych, v¢. prevence sklenéného stropu
= Zavadéni flexibilnich forem zaméstnavani

= Vyssitransparentnost odménovani

= ZvySeni komfortu zaméstnancl (zejména Zen)

= Vzdélavani zaméstnanych za Ucelem lepsiho zvladani krizovych situaci

=  Genderovy re-audit

V ramci kazdé klicové aktivity byly stanoveny konkrétni opatfeni, jejichz implementaci mél na starosti
realizator projektu. Ten si interné vytvofil pfehledny plan realizace vcéetné harmonogramu v souladu
s tematickou navaznosti konkrétnich aktivit tak, aby drZely logicky ramec. Postupné tento plan realizoval
v kooperaci se starostou a s tajemnikem Uradu, ktery zajistoval G¢ast jednotlivych pracovnikd na vzdélavacich
aktivitach a poskytoval soucinnost v oblasti potfebné dokumentace. Prvotni nedivéra v ramci spoluprace
na realizaci projektu byla postupem ¢asu vyjasnéna, mezi aktéry se nastolila dlivéra, a tak se podafilo projekt

bez komplikaci realizovat.

Nejvice pfinosnymi aktivitami byl koucink vedoucich pracovnikl Gfadu a odbord, analyza platovych podminek
a realizace vzdélavacich aktivit v oblasti komunikace. Samostatnou aktivitou byla podpora rekonstrukce

spole¢nych odpocinkovych prostor, které umoznily dlstojné zazemi zejména pro zaméstnankyné uradu.
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. 7 LAle UpIné nejlepsi byl koucink vedoucich zaméstnanci. Kdybych tedy mél rict tri aktivity, které maji
nejvétsi smysl, jsou to: Analyzy platd, Pruzkumy spokojenosti zaméstnancu a ten koucink, zejména
vedoucich zaméstnancu. ProtoZe vzdélavani, tam se schovdte, ale kdyZz mdte pak cloveka, se kterym
udéldte deset sezeni a pracujete s tim, co on nebo ona nikde jinde nerekne.” (Zdstupce realizacniho

tymu)

Z rozhovor(l vyplynulo, Ze na Uspésnost projektu mély vliv i dalsi faktory. Silnd motivace starosty podpofrit
vedouci zaméstnance v oblasti kompetenci tak, aby posilili schopnost vést aktivné mensi tymy zaméstnanca,
poskytovat jim kvalitni zpétnou vazbu na jejich ¢innost a spravedlivé je ohodnotit. Osobni koucink, kterym si
vedouci zaméstnanci prosli, rozvijel témata v osobni i pracovni roviné. Zaméstnanci uvedli, Ze pro né bylo
zpocatku narocné se této aktivité otevrit, ale v kone¢ném dlsledku ji hodnotili jako vysoce pozitivni

a prinosnou pro pracovni vykon i osobni Zivot.

Klicovi aktéfi a jejich komunikace v priibéhu projektu

Klicovymi aktéry v projektu byli zastupce realizdtora a starosta, ktefi byli hlavnimi osobnostmi propagujicimi
rovné prilezitosti. Dale mél v projektu zasadni roli tajemnik, ktery se podilel na celkové organizaci aktivit.

®  Starosta Mé&U: inicioval vstup do projektu, na zékladé vysledk(i genderového auditu spole¢né

s realizdtorem projektu nastavili klicové aktivity. Byl nositelem myslenky koucinku pro vedouci

pracovniky. Je dlouhodobym propagatorem rovnych pfileZitosti a osobnosti orientovanou
na podporu genderové vyvazenosti.

B Realizdtor projektu: mél na starosti pripravu a harmonogram projektu a jednotlivych aktivit.
Viceméné fidil cely projekt a nasledné zastaval i roli hlavniho formativniho evaluatora. Byl
zodpovédny za projekt a rovnéz se podilel na zpracovani genderového re-auditu.

B Tajemnik M&U: v soucinnosti se starostou mél na starosti organizaci zaméstnanc( a jejich ucast
na jednotlivych aktivitach. Byl sty¢nou osobou pro komunikaci s realizatorem a poskytoval ze strany
Mé&U veskeré potiebné podklady.

B Odbornice na koudink/psycholozka: vedla klicovou aktivitu vramci vzdélavani vedoucich
zaméstnanctl jednotlivych odbor(, poskytovala zpétnou vazbu a konzultace vedeni Mé&U.

B Zaméstnanci/zaméstnankyné: absolvovali Skoleni a vzdélavaci aktivity, na formulaci projektu
participovali vramci zpétnovazebnich dotaznik(, které vypliovali na zavér kazdého Skoleni.
Dotazniky pro zaméstnance/ zaméstnankyné byly také soucasti genderového auditu a re-auditu
a na zakladé jejich vyhodnoceni odbornici na rovné pfileZitosti byly definovany dalsi postupy.

Realizatofi projektu obecné komunikaci s M&U popisuji jako rezervovanou, komunikace se viak priibéhu
spoluprace zlepsuje. Zaméstnanci Uradu maji vybudovanou vnitfni vztahovost a dalsi aktéri, ktefi prichazeji
zvenci, se potykaji s nedlvérou. Evaluator se v tomto pfipadé potykal s podobnou zkusenosti, ve spolupraci
se vSak prostfedi Uradu jevilo jako oteviené a sdilné. DalSim vyznamnou komunikaéni oporou vedouci k lepsi
informovanosti i pochopeni zaméstnanci byl vznik intranetu, ktery zacal slouzit uZivateldm — zaméstnanciim

Uradu jako prostor pro sdileni klicovych internich informaci.
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. - ,Vyrdbél se tady nds jednoduchy intranet, kde zaméstnanci mohli dostat v takové neoficidlni zprdvé
informace, Ze nepujde na urade elektrika, Ze bude vdnocni posezeni, atd. Také byl kladen diraz
na zavedeni schrdanky davéry, kde je mozné naspat néjakou stiZznost nebo néco co se nelibi a poslat to

z internetové stranky.” (Zaméstnanec Il)

Velmi podstatnou soucasti projektu bylo zavedeni pravidelné analyzy platd, ktera se zamérovala na rovnost
odménovani zaméstnancl Urfadu. Vedeni Uradu hodnoti tuto aktivitu jako pfinosnou a nosnou v oblasti
rozvoje kompetenci vedoucich pracovnikl a stala nedilnou soucasti aktivit Uradu v oblasti rovnych

pfileZitosti.

. ... to byl vlastné zdkladni pilit. Tim, jak to ty lidi kazdy rok vyplriovali a viastné to, Ze to téma
w zvédomujete, tak méni mentalitu v té firmé, i kdyz si to Mimochodem ty platy, nebylo to fakt Spatné. Ze

by tam byla vyloZené néjakd diskriminace, se nezjistilo.” (Zdstupce realizacniho tymu)

3.3GENDEROVY RE-AUDIT

V zavérecné fazi projektu, v obdobi duben-cerven 2021, byl realizdtorem proveden genderovy re-audit, ktery
hodnotil stav tématu rovnych pfilezitosti v organizaci po implementaci klicovych aktivit. Na zakladé Setreni

v rdmci re-auditu byl zaznamendn posun organizace v ndasledujicich oblastech.

Zlepsilo se povédomi zaméstnancl Ufadu o moZnostech vzdélavani v oblasti rovnych pfileZitosti i to, Ze jsou
v této oblasti podporovani. Zaroveri jen 24 % z celkového poctu zaméstnancd MéU povaZovala v rédmci toto
téma za zasadni. Déle z dotaznikového Setreni v rdmci evaluace vyplynulo, Ze vice jak polovina zaméstnancu
se domniva, 7e M&U jednak vytvari podminky pro zaméstnavani osob, jenz chtéji pracovat i v diichodovém

véku a jednak se snazi udriet kontakt se svymi zaméstnankynémi na rodi¢ovské dovolené.

Celkem t¥i dotdzani se setkali s diskriminaénim chovanim, nebo nevhodnym chovanim na M&U. V ramci

doplnujicich komentard nebylo uprfesnéno, o jaké chovani a ¢i strany se jednalo.

V ramci re-auditu jiz nebyly fe$eny interni dokumenty MéU, nicméné z dostupnych zdroj bylo patrné,
Ze nedoSlo ke zméné v oznacovani pracovnich pozic dle jejich obsazeni muzi nebo Zenami. Oznaleni
pracovnich pozic je stdle pouze v muzském rodé. Vyjimkou je kancelar tajemnika, kde je v jednom pfipadé
pouzit Zensky rod. K tématu finan¢niho ohodnoceni se nevyjadfilo 83 % dotdzanych respondentl. Ze zbylych
17 % je 10 % presvédcéeno, Ze v ramci finanéniho odménovani jsou dodrZeny principy rovného pfistupu,
ve dvou pfipadech byly oznaceny jako zvyhodnéné Zeny a v jednom pfipadé naopak muzi. V rdmci re-auditu
nedoslo v oblasti hodnoceni zaméstnancll k velkému zlepsSeni. Pouze 37 % dotdzanych uvedlo, Ze je jejich
prace hodnocena objektivné a pravidelné. DalSich 18 % dotazanych uvedlo, Ze je jejich prace sice hodnocena,

ale nejedna se o pravidelné hodnoceni. V tomto ohledu je tedy potfeba zavést pravidelné hodnoceni.

Celkovd spokojenost s pracovnim prostfedim se mirné zvysila, celkem 90 % dotazanych se shodlo, Ze je

pracovni prostredi spiSe nebo velmi dobré.

66



3.4 VLIV PANDEMIE NA REALIZACI PROJEKTU

Proces projektu byl ¢aste¢né zasazen pandemii Covid-19. Vzdélavaci aktivity vSak bylo mozné realizovat
vonline formé, nékteré se stihly realizovat pfed vypuknutim pandemie. Jak vyplynulo zrozhovor
a z dotaznikového Setfeni v ramci evaluace, pandemie naopak urychlila implementaci opatfeni podporujici

flexibilni pracovni dobu a praci zdomova, kterd pred tim nebyla béznou praxi.

. ,Rozhodné tomu covid dopomohl, Ze se to rozjelo vic, ten home office. Pred tim to bylo, dd se rict
' minimalni, spis v té lehci formé, Ze se doma nékdo podival na maily, jestli tam neni néjaky ddleZity mail,

ktery by vyridil.” (Zastupce realiza¢niho tymu)
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4. PRINOSY A DOPADY PROJEKTU Z POHLEDU AKTERU A GENDEROVE
ROVNOSTI

Tato kapitola se zaméri na to, jak zaméstnanci/zaméstnankyné a zdstupci zaméstnavatele vnimaji projekt
implementace z hlediska uZitecnosti pro jejich pracovni Zivot, ale i z hlediska celkového fungovdni
organizace. Na zdkladé tematickych oblasti vyplyvajicich z genderového auditu je sledovdn vyvoj tématu
rovnych pfileZitosti v organizaci a konkrétni zmény, které vyvoj provdzely. Na zdkladé rozhovori
a dotaznikového sSetieni jsou popsdny zmény, které v oblasti genderové rovnosti zaméstnanci
a zaméstnankyné nejvice pocituji, aktivity, které se z hlediska odborniki a zdstupcli zaméstnavatelii

nejvice osvédcily a které byly naopak nejobtiznéji realizovatelné ¢i viibec nerealizované.

Z pohledu organizace doslo k pozitivnimu ptinosu predevsim ve tfech oblastech. V dlsledku realizace
projektu se podafilo zlepsit pracovni prosttedi stfedné rozsahlou rekonstrukci spolecnych a tloznych prostor.
Zeny na pracovisti mohou vyuzivat dvé toalety navic a kazdé patro ma vybudovanou novou kuchyriku. Dale
zaméstnanci oznacili za vyrazny pfinos vznik intranetu, kde mohou sdilet a sledovat interni informace uradu.
Ocenuji rovnéz moznost vyuzivani home office, ktery je umoznén zaméstnanclim, ktefi neobsluhuji pfepazky
s klienty nebo ktefi se nevénuji udrzbé. Dale byl za pozitivni pfinos u vedoucich pracovnik(l hodnocen osobni
koucink, ktery jim pomohl nastavit osobni i pracovni cile, zlepsil jejich pFistup k sobé a zvysil jim sebevédomi,
asertivitu pfi prosazovani vlastnich nazord. Néktefi zaméstnanci uvedli, Ze v dlsledku této aktivity umi Iépe
relaxovat a dokazi regulovat své nezadouci emoce. DlleZitym pfinosem bylo zlepseni komunikacni strategie
vUci agresivnim klientlim, coz je pfimym duasledkem vzdéldvaci aktivity Zvladani krizovych situaci, kterou

v dotaznikovém Setfeni zaméstnanci hodnotili jako pozitivni pro jejich pracovni vykon.

. »No minimdlné si to alespori kaZdy hlidd. Napfiklad moment, kdy si ¢lovék fekne...aha, tady si ddm
T pozor, abych se nechoval diskriminacné. Zvédomim si to! ProtoZe kdyZ se o tom mlci, tak mdzZu nabyt

dojmu, Ze se nic takového nedéje nebo to zlehcovat.” (Zaméstnanec Ill)

4.1 ROVNE PRILEZITOSTI MUZU A ZEN NA PRACOVISTI

Jiz od primarniho auditu je zifejmé, e M&U je svymi zaméstnanci/zaméstnankynémi chapan jako
nediskriminujici Urad, ktery nabizi svym zaméstnanym srovnatelné podminky. Takto je vniman vétsSinou
zaméstnancu. Presto, Ze je v organizaci zaméstnana vétsina Zen (80 %), na zakladé rozhovoru i dotaznikového
Setfeni zaméstnanci/zaméstnankyné nepocituji upfednostriovani jakékoliv skupiny osob. Vétsina
respondentl v rozhovorech uvedla, Ze tabulkové platové podminky, které nabizi verejna sprava, nejsou
atraktivni pro muze, coz je dlivod pro¢ se do pozic na uUradé hlasi vice Zeny. Nizsi zajem muzl praci
na méstském uradeé je pricitan obecné nizsimu financnimu ohodnoceni pracujicich v samospraveé ve srovnani
s komerénim sektorem a mensimi moznostmi kariérniho postupu. Zaroven zaznival nazor, Ze Zeny jsou lepsi
na administrativni praci, a Ze jsou trpélivéjsi a peclivéjsi.

Zaméstnavatel se hlasi se k rovnému pristupu k zaméstnanclim/zaméstnankynim a je otevien zaméstnavat

osoby v dichodovém véku a aktivné podporovat rodi¢e na rodicovské dovolené. Tém dokonce poskytuje
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technické vybaveni, které je pfimo napojeno na interni data, coZ umozZiuje zpracovavat agendu mimo uUrad
v rdmci zachovani bezpecnostnich podminek. V ramci vybérového fizeni neupfednostiiuje Zzadnou skupinu
osob. Ackoliv z genderového auditu i re-auditu vzeslo doporuceni pro uvadéni genderové korektni inzerce,
ktera by pro pozice uvadéla oba rodové terminy, k ndpravé nedoslo a MéU stéle uvadi pozice v generickém
maskulinu. V rdmci evaluace se nepodafilo zjistit pro¢ tomu tak je. Tato oblast je vnimana jako problematicka

i v ramci stavanich pozic v ramci Ufadu, kdy jsou vSechny pozice uvadény v muzském rodu.

Ackoliv respondenti vramci rozhovorll vypovédéli, Ze se v organizaci nevyskytovaly Zadné projevy
diskriminace a nevhodného chovani na pracovisti, Ctyfi respondenti v rdmci dotaznikového Setfeni uvedli,

7e se na pracovisti setkali s diskriminaci tykajici se nevhodného chovéni, Sikany nebo sexudlniho obtéZovani®.

Graf 1: Pohled zaméstnancti/zaméstnankyn na srovnatelné/stejné podminky na pracovisti

59 19

M rozhodné ano spiSe ano spiSe ne M rozhodné ne udaje jsou v procentech

Zdroj: Dotaznikové Setreni/ INESAN, 2022 (N=32)

Dle respondentl méla implementace tématu rovnych pfrileZitosti mimoradny dopad v oblasti rozvoje
kompetenci vedoucich pracovnikl odbord. Vzhledem ktomu, Ze se vsichni vedouci pracovnici vcéetné
tajemnika ucastnili pravidelného sezeni s kou¢em, se kterym fesili otazky tykajici se pracovnich i osobnich
témat, doslo u vétsiny z nich v disledku osobni intervence k posunu v postoji k podfizenym zaméstnanclim
i ke zméné pfristupu k pracovni Cinnosti a jejimu komfortnéjSimu uchopeni. Respondenti v rozhovorech
uvedli, Ze jim koucink zlepsil komunikaci, nezadouci emocionalitu, ¢i jim pomohl se vyporadat se stresovymi
situacemi a sebeprosazeniv rdmci spoleé¢nych porad nebo Ze vice zapracovali na své dusevni hygiené a nenosi

si tzv. praci dom.

. e »Rozhodné si myslim, Ze nejsme bohuZel tak daleko, aby vedouci predstavitelé stdtnich instituci sli
dobrovolné do takovych assessmentd, a casto to znamend, Ze jim to otevre oci. Vidi ty stereotypy, které
se jim promitaji do prdce. Ale v okamZiku, kdy jim nékdo externé, jako evaludtor, rekne, ale takhle to
vidéj vasi zameéstnanci, Ze maji s tim problém, vy to tak déldte a nemdte mechanismy, to miZe vést

k sebereflexi a rozvoji organizace.” (Odbornik I1)

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, 7e zaméstnanci vnimaji MéU jako zaméstnavatele, ktery aktivné
podporuje rovné pfileZitosti muzi a Zen na pracovisti. TéméF 70 % respondentl uvedlo, Ze s nimi
zaméstnavatel aktivné komunikuje, v mensi mife jiz ovSem zohlednuje jejich potfeby (cca 60 %). Jednoznacné
patrny je nesoulad mezi zaméstnanci a realizdtorem projektu ve vnimani pruzné (flexibilni) pracovni doby.
Zrozhovorli vyplynulo, Ze zatimco néktefi povazuji flexibilni pracovni dobu za ukotvenou, néktefi

zaméstnanci maji nazor odlisny.

4 Evaludtor nicméné nevi, zdali k projeviim diskriminace doslo pfed vstupem do projektu nebo po ukonceni a z jakého zdroje zku$enost pochazi.
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Graf 2: Celkovy pohled na pfistup zaméstnavatele k zaméstnanciim/zaméstnankynim

Aktivné prosazuje rovnost muzll a Zen na pracovisti.
Podporuje osoby na matefské/rodicovské dovolené.
Aktivné komunikuje se svymi zaméstnanci/zaméstnankynémi.
Naslouchd a vychazi vstfic zaméstnanclim a zaméstnankynim.

Zohlednuje individualni potfeby zaméstnancl a zaméstnankyn.
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Svym zaméstnancim/zaméstnankynim poskytuje dobré benefity. 41 41 13

UmozZnuje pruznou pracovni dobu. 19 26 52

® rozhodné ano spise ano spiSe ne rozhodné ne tidaje jsou v procentech

Zdroj: Dotaznikové Setieni/ INESAN, 2022 (N=32)

Byt z rozhovorl vyplynulo, Ze si kazdy zaméstnanec miZe nastavit svou pracovni dobu v souladu se svymi
potfebami, neni explicitné v Zzddném dokumentu uvedeno, zda miZe toto nastaveni nasledné jakkoliv ménit.
Evaludtor zmapoval v rdmci nazorového spektra nesoulad, kdy néktefi respondenti vnimaji toto téma jako
oteviené a vyjadtuji s timto nespokojenost Z doporuceni re-auditu vyplynulo, Ze flexibilni pracovni doba je
téma, které doporucuji znovu projednat a transparentné uchopit.

[

»Kazdy zaméstnanec mél pracovni dobu tak, jak si nastavil od zacdtku. Ja jsem fikal, nebudu se tady
dohadovat s maminkou, kterd potrebuje dité odvézt do skolky. Pani, feknéte si, jak jedete autobusem,
jak to potrebujete, a na tuto dobu jsme ji to stanovili, takZe oni by v pfipadé nutnosti nebo néjakych

problému porusovali svoji pracovni dobu, kterou s nadmi mohli uzavrit.” (Zastupce zaméstnavatele 1)

4.2 HODNOCENi A ODMENOVANI

V oblasti hodnoceni a odménovani je pro zaméstnavatele jednoznaénym pfinosem analyza platového
hodnoceni zaméstnanctl. Tu se podafilo udrZet na pravidelné bazi a slouzi jako podklad pro stanoveni fixnich
i pohyblivych poloZek platd. Z vefejné dostupnych analyz platd na MéU vyplyva vysoka mira objektivity
odménovani a nelze z ni vyvodit, Ze by Zeny nebo muzZi byli platové diskriminovani. Zaméstnanci/
zaméstnankyné nepovazuji platové hodnoceni za diskriminacni. V ramci rozvoje kompetenci vedoucich
pracovnik( doslo k vétsi mife samostatnosti a odpovédnosti za hodnoceni a odménovani. Vedouci pracovnici
disponuji kazdy rok urcitou polozkou, kterou mohou v rdmci odmén prerozdélit mezi podfizené v souladu
s jejich mimoradnym pracovnim vykonem.

@ —

,Jd jsem rozdal kompetence vedoucim pracovnikiim, aby odmériovali své zaméstnance treba. ProtoZe
si myslim, Ze na to maji a umi si to obhdjit. A umi to taky okomentovat, a to je prdveé zdsluha toho
projektu. Podporil u vedoucich pracovniki jejich zodpovédnost a umi se, bych rekl, moznd i lépe

rozhodovat.” (Zdstupce zaméstnavatele |)
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V dotaznikovém Setfeni byla oteviena otdzka z oblasti pravidelného hodnoceni zaméstnanct/zaméstnankyn.

Bylo zjisténo, Ze se pravidelného pohovoru se svym nadfizenym ucastnila jen ctvrtina dotdzanych

respondentl. Referenti ani referentky nemaji individualni hodnotici pohovory s vedouci/m. Vyjimkou je
socialni odbor, kde je povinnost dana zakonem, hodnoceni probihd jedenkrat ro¢né. Z rozhovort dale
vyplynulo, Ze vedouci pracovnici zpracovavaji na své podfizené pisemné hodnoceni, které ndsledné zasilaji

svému nadfizenému pracovnikovi. Zpétna vazba tak probiha jednostranné a v pisemné formé.

V oblasti benefitd je zfejmé, ze M&U nedisponuje takovymi moznostmi jako komeréni firma, nicméné udrzuje
nabidku benefit( ve formé stabilnich prispévki na stravenky, zvyhodnénych pajéek, prispévkl na dovolenou
a prispévkd na dlichodové pojisténi. Zaméstnanci uvadéji jako dalsi potfebu rozsiteni benefitl Multisport
kartu, prispévek na volnocasové aktivity, vyssi prispévek na diichodové pojisténi nebo napfiklad moZnost mit
vys$$i miru home office. Standardem pro vSechny zaméstnance/zaméstnankyné je v souc¢asné dobé 4denni
sick days, které je moZné vyuZivat bez odlivodnéni nepfitomnosti a byl mimo jiné hojné vyuzivat v obdobi

pandemie.

4.3 KARIERNI RUST

.

MéU podporuje kariérni rozvoj vSech zaméstnancl a zaméstnankyn bez ohledu na jejich pohlavi nebo vék.
Vétsina dotazanych respondentl nepovaZuje za problém se v rdmci organizace posouvat na vyssi pozice,
resp. se nedomniva, Ze by vedeni méstského Uradu davalo prednost urcité skupiné osob pfi postupu na vyssi
pozice. V rdmci obsazeni vedoucich pozic prevazuji Zeny, ve vedoucich na pozicich ve vedeni MéU jsou viak
jen mufZi. V dotaznikovém Setfeni ocenili respondenti v ramci prileZitosti pro kariérni rist moZnost se nadale

vzdélavat a ziskavat dalsi zkusenosti.

Graf 3: Pohled na kariérni riist zaméstnancti/zaméstnankyn v ramci MéU

Mohu se dale vzdélavat _ 53 19 3
Mohu se dale rozvijet/ziskavat dalsi zkusenosti _ 44 25 6
Mohu dostat lepsi finan¢ni ohodnoceni - 22 50 22
Mohu dosahnout na lepsi benefity l 19 56 22
Mohu dosdhnout na lepsi pozici l 19 56 22
M rozhodné ano spise ano spise ne rozhodné ne udaje jsou v procentech

Zdroj: Dotaznikové Setfeni/ INESAN, 2022 (N=32)

4.4 SLADOVANI OSOBNIHO A PRACOVNIHO ZIVOTA

Vétsina respondentl v rozhovorech uvedla pfimou souvztaznost osobniho Zivota s détmi. V této souvislosti
hodnotili i moZnost sladéni pracovniho a osobniho Zivota. Zaméstnanci MéU uvedli, 7e kdo (uZ) nema déti,

m{Ze se vice vénovat kariére. Tento nazor uvedli muzii Zeny.

Pozitivnim dopadem projektu bylo zavedeni flexibilnich forem prace a umoZznéni prace z domova, které vsak
nejsou fakticky ukotveny v Zadném dokumentu, navic je terminologicky neuchopena pruzna pracovni doba.

Prace z domova se zacala aktivné vyuZivat v roce 2020 béhem pandemie Covid-19 a pretrvala ¢astecné

71



dodnes. Moznost flexibilni pracovni doby a prace z domova se vzhledem k charakteru prace netyka pozic
referentl/tek na prepazkach uradu, ktefi jsou v pfimém kontaktu s klienty. V obdobi pandemie Covid-19
doslo ke specifickym opatfenim, kdy se v kanceldfich stfidalo osazenstvo tak, aby byl vidy ptitomen

jeden/jedna pracovnik/pracovnice.

Graf 4: Hodnoceni tspésnosti sladéni pracovniho a osobniho Zivota zaméstnancti/zaméstnankyni
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m velmi dobie dobie spise 3patné Udaje jsou v procentech

Zdroj: Dotaznikové Setieni/ INESAN, 2022 (N=32)

Zcela evidentni nazorova nejednotnost v pristupu k pruzné pracovni dobé panuje mezi realizdtorem projektu
a vedenim Uradu. Zatimco realizator povaZuje tuto ¢ast implementace za usazenou, Ufad zatim k podminkam

flexibilnich forem nenalezl jednotny postoj.

‘ _— .Ale potom viastné v pribéhu toho vyslo najevo, Ze jeden z téch nejvétsich dopadii je ta vétsi moznost
toho sladovdni. To znamend, Ze kdyZ neni turedni den, nemusim prijit do prdce na tu pil osmou. Mizu
prijit pozdéji. KdyZ mi onemocni dité, mGzZu pracovat zdomova, miZu si to zaridit. Tak to je asi ta nejvetsi
zmeéna, kterd tam nastala. Tam si myslim, Ze to nemélo ani potencidl dopadnout negativné.” (Zdstupce

realizacniho tymu)

. e B Pravdou je, Ze se nam jesté nepodarilo ukotvit pruZnou pracovni dobu a najit pro ni optimdlIni variantu.
Ale tfeba mdme vzddlené pristupy pro maminky na materské, které ndm pomdhaji s agendou, a to bylo
u? pred tim, ne# k ndm dorazil covid. Rekl bych, Ze jsme na to byli pfipraveni. Mdme prednastavené
notebooky, které pujcujeme, a to se ndm dost osvédcilo, Ze s nimi neztrdcime kontakt.” (Zdstupce

zameéstnavatele [)

Vysledky dotaznikového Setfeni poukazuji na nazorovou nejednotnost i mezi zaméstnanci. Jen polovina
respondentl uvedla, Ze mize vyuZzit flexibilni pracovni dobu. Jen 23 % respondent( uvedlo, Ze maji informaci
o tom, zda maji tuto moznost vsichni zaméstnanci a za jakych podminek mohou flexibilni pracovni dobu

vyuzit.

4.5 KULTURA ORGANIZACE

Na zakladé zjisténi z polostrukturovanych rozhovor na MéU panuje velmi dobra a pratelska atmosféra mezi
kolegy a kolegynémi, i mezi nadfizenymi a podfizenymi. S tim souvisi i zminény fakt, Ze se velky pocet
zaméstnancl a zaméstnankyn Ucastni spolecnych akci mimo pracovni dobu. V dotaznikovém setfeni uvedlo
97 % respondentd, Ze je prace naplfiuje a bavi. V ramci Setfeni pfimo na MéU byl zminén spole¢ny smysl
pro organizaci sbirek potfebné skupiné spoluobcanli nebo aktivni jednotny postoj zaméstnancu

k pocinajicimu konfliktu na Ukrajiné.

72



Dalsi podplrnou aktivitou jsou spolecenské akce podporujici sladovani rodinného a pracovniho Zivota.
Zameéstnavatel spolecné akce pro zaméstnance organizoval i pred vstupem do projektu, nyni je vice
organizuji, i pro rodinné pfislusniky, pfimo zaméstnankyné Uradu. Tyto spolecné akce oceruje vice jak 90 %

zaméstnancl a zaméstnankyn a povazuje je za dlleZitou soucast podpory a budovani kultury organizace.

Za pozitivni efekt projektu lze hodnotit podporu komunikace na pracovisti, coz prohloubilo vzajemnou
dlavéru. V rozhovorech zaméstnanci/zaméstnankyné popisovali pracovni prostfedi jako velmi pratelské
a vstficné, vztahy na pracovisti hodnotili jako dobré. Zaméstnanci v dotaznikovém Setfeni uvedli,
Ze organizace aktivné komunikuje se svymi zaméstnanci/zaméstnankynémi, nasloucha jim a vychazi vstfic

jejich potfebam. Vétsina také uvedla, Ze organizace podporuje rovnost mezi muzi a Zzenami.

Vramci projektu vznikl jako podplrny prostiedek intranet, ktery projektoval vedouci zaméstnanec IT
oddéleni. Tento jednoduchy nastroj podpofil komunikaci mezi zaméstnanci MéU v ramci ukladani internich
dokument(l a aktualizacnich zprav a tiskovin, které musel byt dfive distribuovany individualné emailem.
V ramci rozhovor( bylo zjisténo, Ze zaméstnanci tento komunikaéni a informaéni prostfedek hodnoti

spolecné s rozsifenim zazemi pro odpocinek a hygienu jako nejzdsadnéjsi prvek pro rozvoj kultury organizace.

‘ = ,Vyrdbél se tady nds jednoduchy intranet, kde zaméstnanci mohli dostat v takové neoficidlni zprdvé
informace, Ze nepljde na uradé elektrika, Ze bude vdnocni posezeni atd. Také byl kladen diraz
na zavedeni schrdanky davéry, kde je mozZné napsat néjakou stiZznost nebo néco co se nelibi a poslat to

z internetové stranky. (Zaméstnanec 1)
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5. TEORIE ZMENY

V této cdsti bude predstavena teorie zmény na pozadi obdobi vyvoje spolecnosti mezi genderovym
auditem, projektem implementace doporuceni z genderového auditu a udrZitelnosti zavedenych opatreni
v dobé evaluace. Z pohledu realizace aktivit na zékladé vstupii, pldnovanych i nepldnovanych vysledkd,
pres vystupy, se zabyvd aktudlné zjisténymi dopady, které maji vliv na podminky pro zaméstnance
spoleénosti. Postup tvorby teorie zmény zvolil evaludtor jako prostfedek k analyze komplexnich vstupd,
které mély vliv na vyvoj tématu a cilii rovnych pfileZitosti nejen v ramci jednotlivych projekti, ale také
v celé zakdzce. Teorie zmény také slouZi jako vhodny prostfedek k identifikaci ndstroji k dalsi implementaci

do nového programového obdobi.

NiZe zndzornéné schéma €. 1 teorie zmény shrnuje jednotlivé kontexty a souvislosti vyvoje rovnych pfilezitosti
ve spolecnosti, které evaluator definoval na zakladé zjisténi z rozhovorl, dotaznikového Setfeni a studia

dokument. Jako klicové byly vyhodnoceny tyto vstupy:

= poptdvka po vyssich kompetencich vedoucich pracovnikl odbord,
= realizace genderového auditu, Implementace doporuceni z genderového auditu,
= nevyhovujici zdzemi pro zaméstnance/zaméstnankyné Mé&U.

Teorie zmény znazorfiuje mechanismus, jakym zplUsobem projektové aktivity prispély k vysledkdm

a dopadlim projektu. Jako dopady evaluator vyhodnotil:

= posileni vedoucich pracovnikl v oblasti kompetenci,

= zlepSeni pracovnich podminek pro zaméstnance/zaméstnankyné,

= zlepSeni informovanosti zaméstnancl v tématech rovnych pfileZitosti,

= vy$Si podpora sladovani osobniho a pracovniho Zivota zaméstnancli/zaméstnankyn.
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Schéma 1: Teorie zmény
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6. HODNOCENI PROJEKTU NA UROVNI JEDNOTLIVYCH KLICOVYCH
AKTIVIT

Kapitola zhodnoti projekt dle jednotlivych klicovych aktivit, popise efekty implementace a zplisoby
naplnéni projektu. Popise také rizika a problémy spojené s realizaci. Kapitola se zaméri na to, které typy
klicovych aktivit byly pfinosné pro rozvoj a prosazovdni tématu genderové rovnosti na trhu prdce v CR

a pfinosu pro prosazovadni realizace genderové rovnosti na pracovisti.

Oblast sladovani osobniho a pracovniho Zivota se zaméstnavatel snazil podporovat i pred vstupem
do projektu. U pozic, které to umoznuji, nabizi zaméstnanclim/zaméstnankynim moznost home office nebo
flexibilni nastaveni pracovni doby, nékteré zaméstnance zacal podporovat i technickym zazemim v podobé

notebooku.

Zcela explicitni zménou proslo pracovni prostfedi v MéU, co? zaméstnanci hodnotili jako nejvétsi p¥inos

projektu. Nevyhovujici zazemi se rozsifilo o novou kuchyriku a socialni zafizeni. Zaméstnanci tak maji moznost

travit odpocinek komfortné a spole¢né, ohfat si jidlo. Zeny ziskaly vlastni toalety.

Ucastnici koucinku s psycholozkou uvadéji, Ze tato intervence pro né byla zasadni. Ziskali moZnost osobni
konzultace s nezavislym odbornikem, ktery jim pomohl definovat strategie a cile v pracovnim prostiedi, mohli
se bezpecné posunout v feSeni otdazek nastaveni komunikace s nadfizenymi i v oblasti time managementu

a dusevni hygieny.

@ —

,Ani ty audity nedopadly Spatné. Podle mé, kdybych si vzal vysledky toho prvniho auditu, tak tam toho
moc nenajdu. A ani ted'z toho aktudlIniho. Jde o to, Ze se zalali pfemyslet jinak a zacali ménit pristup.”

(Zdstupce realizacniho tymu)

V rdmci evaluaéniho zjisténi vyplynulo, Ze zaméstnanci neumi téma rovnych pfileZitosti explicitné
pojmenovat, zaméstnavatele ale vnimaji jako organizaci, kterd komunikuje se svymi zaméstnanci, prosazuje

rovnost muzl a Zen na pracovisti a podporuje kariérni rast.

Organizace si nechala nékolikrat vypracovat analyzu platd, coz prispélo k pravideInému monitoringu rovného
hodnoceni zaméstnancl a také z néj vyplyva vysoka mira objektivity odménovani. Lze z ni vyvodit, Ze Zeny
nebo muZi nejsou platové diskriminovani. Zaméstnanci/zaméstnankyné nepovazuji platové hodnoceni

za diskriminacni.

Zastupce realizatora i zastupci zaméstnavatele hodnoti jako pfinosné vzdélavaci aktivity pro zaméstnance
v oblasti asertivni komunikace a sebeobrany, které pomohly posilit komunikaéni odolnost pfi jednani
s problémovymi klienty a celkové zlepsily uvédomeélost zaméstnanc, jak se chovat v pfipadech nezddouciho
chovani. Diskriminacéni chovani uvnitf Uradu nebylo ve vétsi mife zjisténo, 4 respondenti v dotaznikovém

Setieni odpovédéli, 7e se s diskriminaci na MéU setkali, a to v oblasti pohlavi nebo rodinné situace.

V tabulce ¢. 1 je uveden prehled efektu aktivit projektl a Uroven jejich aktualniho naplnéni.

76



Tabulka 1: Efekt klicovych aktivit — stav k obdobi 3/2022

JEDNOTLIVE AKTIVITY EFEKT zPUSOB NAPLNENI
AKTIVIT

Systematicka prace s Tyto aktivity se v souladu s harmonogramem podafilo naplnit
genderovou problematikou v konkrétné v podobé pravidelné analyzy platt vSsech zaméstnancd,

kterd bylo doposud provedena 3 x vidy jednou za rok.
Vytvoreni intranetu a s tim V prlibéhu projektu doslo ke spusténi nové formy jednoduchého
spojena uprava webovych v intranetu, kde se mohou zaméstnanci dozvédét aktualni interni
stranek informace z Gradu (napt. nové smérnice, ¢i vanocni vecirek)
Vzdélavani vsech zaméstnancu Vsichni zaméstnanci prosli kurzem Kybersikana ve statni sprave,
v oblasti IT v ktera si kladla za cil posilit uredniky v oblasti sdileni informaci a

ochrany korespondence a informaci v siti.
Zlepseni komunikace a V ramci gender auditu i re-auditu byl vSem zaméstnancim Gradu
hodnoceni zaméstnanych — v distribuovan dotaznik, ve kterém byla zjistovana obecna
dotaznikova on-line Setfeni spokojenost s pfistupem zaméstnavatele v oblasti RP.
ZlepSeni komunikace a Zaméstnanci Uradu se pravidelné setkavali 2 x do roka. Tuto aktivitu
hodnoceni zaméstnanych — podporuje vedeni Ufadu a setkani ma vidy oficidlni zacatek spojeny
setkani vSech zaméstnanci a v s prezentaci, nasleduje neformalni program.
vedeni mésta
Analyza pFicin genderové Analyza byla zpracovana nezavislym odbornikem na gender se
nevyvaZenosti zaméstnanych, specializaci ve statni spravé a pfedana vedeni Uradu, ktery s ni ddle
vC. prevence sklenéného pracuje predevsim v oblasti planovani hodnoceni zaméstnancd.
stropu
Zavadeéni flexibilnich forem Nékteré pozice, které umoznuji home office byly podporeny
zaméstnavani moznosti zapUjceni notebooku s vysokym zabezpecenim dat do

v domaciho prostfedi a zaméstnanci/zaméstnankyné mohli tak

vykonavat pracovni ¢innost na dalku.
Vyssi transparentnost Téma, které bylo rozvinuto v osobnim koucinku s vedoucimi odbord
odménovani v a zaznamenalo pozitivni ohlas i zasadni pfistup v kompetencich

odmeénovani podtizenych.
Zvyseni komfortu Za timto ucelem bylo vybudovano nové zazemi:
zaméstnanych (zejm. Zen) relaxaéni mistnost

v kuchyrika

WG, sprcha

vybaveni Family Pointu pro rodic¢e s malymi détmi
Vzdélavani zaméstnanych za Zaméstnanci ve styku s klienty prosli kurzy asertivity a sebeobrany
ucelem lepsiho zvladani v

krizovych situaci

Zdroj: INESAN, 2022
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7. HODNOCENI UDRZITELNOSTI ZMEN

Kapitola se zaméfi na udrZitelnost mén v prosazovdni rovnych prileZitosti, kterd byla prostfednictvim
projektu nastavena u zaméstnavatele IV. Na zdkladé provedenych polostrukturovanych rozhovori zachyti,

jaky je dlouhodobéjsi dopad zaméstnavatele na téma rovnych prileZitosti a sladéni pracovniho,

soukromého a rodinného Zivota. Hodnoceni probihalo 7 mésicii od realizovaného re-auditu.

Z pohledu udrzitelnosti oznacili zaméstnanci i zdstupci zaméstnavatele za klicové podporovat vzajemné
setkavani v neformalnim prostfedi, podpofit a udriet dlvéru a otevienu komunikaci mezi zaméstnanci,
vzajemnou pomoc. Zaméstnavatel je orientovan na potieby svych zaméstnancdi, které reflektuje. Pomaha
tak vytvaret pratelské a oteviené pracovni prostiedi, kde vznikaji dobré podminky pro zdravou organizacni

kulturu a podporuje se neformalni setkdvani. Zaméstnanci ocenuji udrzitelnost ve formé modernizace

pracovniho prostredi, ve kterém planuji dalsi rozvoj.

Dale uvedli, Ze se chtéji do budoucna zaméfit na definici a srozumitelné uchopeni flexibilni formy pracovni
doby z divodu zmén v dopravé, kumulace pracovnich Ukoll a vzajemné zastupitelnosti. Rovnéz uvedli, Ze je

zasadni, aby se i nadale prohlubovaly komunikacéni dovednosti a asertivita zaméstnancl smérem

k problémovym klientdm.

Jako prostor pro zlepseni vidi zaméstnanci benefitni systém, jehoZ plny zamér se nepodatilo naplnit (zatim se

nenasel zplsob prispévkl na dlichodové pojisténi).

V dobé provadéni evaluace, tj. 7 mésici od ukonceni projektu, jsou stale oteviena témata genderové
korektnosti v uvadéni pozic v rdmci Ufadu, i v inzerci aktualné nabizenych pozic. V rdmci hodnoceni a rozvoje
zaméstnancl je tfeba se zaméfit na poskytovani hodnoceni/zpétné vazby zaméstnancim pravidelné

a v osobni formé, stejné tak neni formalné ukotvena moznost flexibilni pracovni doby.
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VELKA CESKA FIRMA - PRIPADOVA STUDIE V

V organizaci vznikly interni dokumenty — Eticky kodex, Popis pracovnich pozic a Matice zastupitelnosti. V ramci evaluace
nebylo zjisténo, zda s nimi nékdo pracuje.

Bariéry:
e  Extrémni ndrust zakdzek a s nim souvisejici tlak na personalni oddéleni, které se v prlibéhu implementace rozpadlo
e  Pasivni pfistup zaméstnavatele po dobu realizace projektu i po jeho ukonceni
e Dopad pandemie Covid-19 na zaméstnavatele a prioritizace jinych oblasti, nez oblasti rovnych prilezitosti

ABSTRAKT

Evaluovany projekt implementace doporuceni genderového auditu (dale téz ,projekt”) byl realizovan v letech
2019-2021 u zaméstnavatele V, ktery se specializuje na inZenyrské, poradenské a konzultacni sluzby
v odvétvich chemického, téZebniho, hutniho, strojirenského a energetického primyslu. Ve vedeni
spolecnosti je jeden muz a jedna Zena, maji spolu pribuzenské vztahy. Plvodné firmu zaloZil muz — otec
soucasného jednatele, ktery s organizaci stdle externé spolupracuje. Za poslednich 10 let spole¢nost
zaznamenala velky rozmach a zvysila pocet zaméstnanci/zaméstnankyn az pétindasobné. V roce 2019 pfi
realizaci genderového auditu bylo ve spolecnosti zaméstnano 55 osob (49 muzli a 6 Zen) osob, v ramci
genderového re-auditu o tfi roky pozdéji jiz 227 osob. V dobé provadéné evaluace (kvéten 2022) je ve firmé
zaméstnano 259 osob, z toho 217 muzl a 42 Zen. Spolecnost je ¢lenéna do dvanacti divizi, které maji své

vedouci.

Pfed realizaci genderového auditu a vstupem do projektu se zaméstnavatel problematikou rovnych
prileZitosti nezabyval. Didvodem, proc se rozhodl realizovat genderovy audit, byla snaha o proménu vnitini
kultury organizace ve vztahu k rovnym pfrilezitostem a pfiprava internich proces( v organizaci souvisejici
s prudkym narustem poctu zaméstnancU/zaméstnankyni. Vedeni organizace sledovalo plvodné zamér, aby
se ve firmé nastavil transparentni systém odménovani, zavedly flexibilni formy prace pro nékteré

zaméstnance/zaméstnankyné a rozvinuly transparentni benefitni systémy.
Prijemcem podpory i realizatorem projektu byl zaméstnavatel.

Genderovy audit byl realizovan v roce 2017-2018 a pfinesl doporuceni tykajici se oblasti obecné prezentace
tématu rovnych pfileZitosti smérem k zaméstnanclim/zaméstnankynim, strategie Fizeni zaméstnanecké
populace, pouzivani genderové citlivého jazyka v internich dokumentech, ve formulatich, propagacnich
materidlech, které zohlednuji Zeny i muze na pracovisti i v klientské urovni. Dalsi doporuceni spocivalo
ve specifikacich pracovnich pozic, které budou genderové korektné zakotveny v organizaéni dokumentaci.
Mimo jiné doporuceni spocivalo i v zaclenéni osoby se specializaci na rovné prilezZitosti do organizacni
struktury spolecnosti, kterd bude zasStitovat téma obecné v ramci persondlniho oddéleni a vytvaret

v organizaci respektujici zasady stejnych pfileZitosti pro vSechny zaméstnance a zaméstnankyné.
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Pro vstup do navazného projektu nastavil zaméstnavatel spolecné s odbornikem na rovné prilezitosti témata,
ktera reflektovala doporuceni z genderového auditu. Zamyslena opatfeni méla vést ke zlepSeni internich
procest v organizaci, k podpore flexibilnich forem prace, zlepseni podminek rodi¢l vracejicich se

z rodi¢ovské/matefské dovolené, podpofit systém benefitll a definovat pracovni pozice.

Motivacni roli ve vstupu do projektu hrala poradenska spoleénost, ktera se zaméstnavatelem dlouhodobé
spolupracuje v oblasti projektového poradenstvi. Roli poradenské spolecnosti je mozné obecné oznacit
za klicovou, v pribéhu projektu zajistovala odborny dohled, pomahala s realizaci aktivit, vedeni
zameéstnavatele na ni delegovalo nékteré kompetence souvisejici s organizaci vzdélavani a tvorbou
dokument(l. Zastupci poradenské spolecnosti byli v intenzivnim kontaktu s personainim oddélenim a s interni

metodickou, se kterou pfipravovali spolecné vystupy.

Zavérecnou (povinnou) aktivitou byl genderovy re-audit realizovany vroce 2021, ktery vyhodnotil,
Ze spole¢nost svym chovanim v mnoha ohledech naplnuje politiku rovnych pfrilezitosti Zen a muz(,
a ze doporuceni genderového auditu z roku 2018 aplikuje do své praxe. Re-audit dale doporucil se déle
rozvijet v oblasti mapovani potfeb zaméstnancl/zaméstnankyn, navazat vzdélavanim v oblasti diverzity

a také auditor doporucil vedeni organizace ukotvit flexibilni formy prace do strategickych dokumentu.

Spolecnost v prabéhu implementace realizace projektu zaznamenala ekonomicky i personalni rist, realizace
projektu rovnych pfrileZitosti se vSak potykala se zvySenou fluktuaci a nedafilo se ji udrzet klicové
zaméstnance/zaméstnankyné personalniho oddéleni. Ti odchazeli kvlli enormnimu tlaku ze strany vedeni.

Projekt byl prodlouZen z dlivodu zpoZdéné realizace genderového re-auditu externi spole¢nosti.

Proces evaluacniho Setreni byl provdzen neochotou zaméstnavatele poskytnout soucinnost na evaluacnim
Setfeni a vétsinu dat pro evaluatora zajistovala externi poradenska spole¢nost. Nepodafilo se napfiklad zjistit,

zda ma zaméstnavatel jasné definovanou a zpracovanou organizacni strukturu.

Na zakladé evaluacniho Setfeni, které probihalo v kvétnu a ¢ervnu 2022, |ze oznacit konkrétni pfinos projektu
— vytvoreni internich dokumentl. Tyto dokumenty se vSak nepodafilo prokazat jako uzivatelsky aktivni
a funkéni v ramci samotné organizace. V ramci projektu vznikl prehledny systém benefitl pro zaméstnance,
ktery byl pozitivné reflektovan v rozhovorech se zaméstnanci/zaméstnankynémi. Dale bylo zjisténo,
Ze paralelné s projektem probihal ve spole¢nosti projekt zaméfeny na podnikové vzdélavani, tudiz nelze
dobfe vyhodnotit vysledky/dopady nékterych aktivit projektu implementace doporucéeni genderového

auditu.

Nepodarilo se ani prokazat, Ze projekt implementace doporuceni z genderového auditu i pres plvodni zamér,

jakkoliv pfimo podpofil a zlepsil rovné podminky muzli a Zen ve spole¢nosti.

V pocatecni fazi evaluace byla v rdmci desk research provedena analyza dokument( a zdrojU, které evaluator
obdrzel od zadavatele. Na zakladé desk research byl zpracovan dotaznik pro zaméstnance/zaméstnankyné,
ktery byl distribuovan do celé firmy (259 osob). Vyplriovani online a tisténych dotaznikd probihalo v kvétnu
2022 a vyplnéno bylo 100 dotaznikl (z toho 83 muzl a 17 Zen), coz ¢ini ndvratnost 40 %. Déle bylo provedeno
terénni Setfeni a 10 individualnich polostrukturovanych rozhovori se zastupci zaméstnavatele, zaméstnanci/

zaméstnankynémi, s odborniky na rovné pfrilezitosti a se zastupcem realizacniho tymu.
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2. ZHODNOCENI VSTUPU DO PROJEKTU A MOTIVACE K REALIZACI

Tato kapitola mapuje, jaké divody hrdly roli pFi rozhodovdni zaméstnavatele o realizaci genderového
auditu a vstupu do projektu podpory implementace doporuceni genderového auditu. Na zdkladé analyzy
provedenych rozhovort a dostupnych podkladii zachyti specifickou praxi a kulturu uplatriovdni genderové
rovnosti v organizaci pred vstupem do projektu a definuje jaké problémy byly na pracovisti vnimdny
v oblasti rovnych prileZitosti. Text je kompilaci zjisténi z dostupnych dokumenti (zprdv z genderovych
auditii), dotaznikového setrfeni a polostrukturovanych rozhovori. Vzhledem k neochoté spolupracovat

ze strany zaméstnavatele pri evaluacnim Setreni, je nutné kldst relevanci na vSechny tfi zdroje.

Genderovy audit u zaméstnavatele realizovala spole¢nost zabyvajici se oblasti dotacniho poradenstvi a fizeni
projektd financovanych ze zdroji EU, kterd se vénuje také podpore vzdélavani v organizacich a realizaci
vzdélavacich, persondlnich a genderovych auditd. Genderovy audit byl ve spolecnosti, ktera se do té doby
nezabyvala genderovou politikou, realizovédn s cilem zhodnotit stav genderové rovnosti na pracovisti a ziskat
predstavu o pojeti rovnych prileZitosti Zen a muzll ve strategickych a internich dokumentech spolecnosti
a o personalnim fizeni spole¢nosti. V témze roce vSak doslo k obchodnimu rozmachu spolecnosti, které vedlo
k narlstu zaméstnancl/zaméstnankynim a vedeni spolecnosti zamyslelo prostfednictvim genderového

auditu rovné pfileZitosti v organizaci posilit.

Auditorsky tym nezjistil jakékoliv poruseni v oblasti politiky rovnych pfileZitosti. Z auditu vyplynulo zjisténi,
Ze spolecnost v radé oblasti naplfiuje a dodrZuje rovné prileZitosti muz( a Zen, bylo vsak doporuceno,
aby zaméstnavatel vice respektoval zdsady rovnocenného odménovani za stejnou praci, dodrzoval rovné
zachazeni pfi ziskani a vybéru zaméstnanc(/zaméstnankyn, pfi dalsim rozvoji a vzdélavani a pti obsazovani

zaméstnancu/zaméstnankyri do vyssich pozic v rdmci hierarchické struktury organizace.

Konkrétni doporuceni pro zlepsovani a rozvoj rovnych prileZitosti vyplyvajici z genderového auditu:
= viditelnéji se prezentovat v oblasti rovnych pfileZitosti (web, tiskoviny);
= zpracovat vzor struénych prikladd dobré praxe, jak spole¢nost napliuje principy rovnych pfileZitosti;
= zpracovat strategii pro fizeni lidskych zdroj(i a nastavenich personalnich procesu;
= zpracovat strategii pro fizeni Age managementu, kterd by reflektovala postupné na nardstajici
potifebu obmeény lidskych zdrojq;
= zavést opatreni na podporu zdravi a pracovni pohody zaméstnancu;
= zpracovat smérnici o kariérni politice, pfi¢emZ soucasti bude popis jednotlivych pracovnich pozic,

napln prace a kariérni rlst a standardizovany postup pti naboru i propousténi zaméstnancu.

Vroce 2019 byl zaméstnavatel znovu osloven poradenskou spolecnosti s nabidkou realizace projektu
implementace doporuceni z genderového auditu. Cilem bylo zpracovat dokumenty na podporu rovnych
prileZitosti tykajicich se predevsim etického pfistupu zaméstnanci/zaméstnankyn, které by charakterizovaly
celkovy postoj spole¢nosti zaloZeny na transparentnosti a etickém jednani. Déle bylo cilem formalné ukotvit
flexibilni formy prace a proskolit klicové zaméstnance/zaméstnankyné v oblasti mékkych dovednosti se
zamérenim na diverzitu, zvladani konfliktu a prevenci diskriminace. Vedeni spole¢nosti v realizaci projektu
spatfovalo moznost, jak podpofit persondlni procesy ve firmé a transformovat plvodné rodinnou firemni

kulturu stredniho podniku do funkéni struktury velké organizace.
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3. REALIZACE PROJEKTU, NASTAVENI PROCESU A AKTIVIT

Tato kapitola popise proces realizace projektu, ktery bude zhodnocen zpohledu vsech aktért
(zaméstnavatelé / zaméstnanci / odbornici). Na zdkladé provedenych rozhovorii a dotaznikového setfeni
mezi zaméstnanci popise jejich roli, vzajemnou spoluprdci a jejich miru participace na vzniku a pribéhu
projektu, pficemZ se zaméFi na to, jak zaméstnavatel zjistuje potieby svych zaméstnancii a zaméstnankyri

a jak se mu dafri resit pripadné problémy a prekazky.

3.1 ZAVERY A DOPORUCENI GENDEROVEHO AUDITU

Genderovy audit nezjistil vyrazné nedostatky v oblasti genderové politiky. V fadé oblasti zaméstnavatel
napliioval rovné prileZitosti zaméstnancl a zaméstnankyn. Vzhledem k tomu, Ze se spole¢nost pred realizaci
auditu problematikou rovnych pfilezZitosti explicitné nezabyvala, audit stanovil nékolik doporuceni vedoucich

k dalsimu vyvoji této oblasti:

= Viditelnéji se prezentovat v oblasti rovnych prileZitosti — webové stranky, interni materialy (napf.:
Program na podporu rovnych pfilezitosti, Eticky kodex, Metodika Age managementu, Koncepce
na podporu méné zastoupeného pohlavi apod.).

= Zpracovat vzor stru¢nych priklad( dobré praxe, jak spolecnost napliiuje principy rovnych prileZitosti
v jednotlivych oblastech.

= Zpracovat Strategii pro fizeni lidskych zdrojd a nastavenich personalnich procesd.

= Pfijmout opatieni ke snizeni fluktuace zaméstnancl/zaméstnankyn, snizit ndklady na nabor novych
zaméstnancud/zaméstnankyn, vést pro tento cil napt.: evidenci divodu odchodu.

= Zpracovat strategii pro fizeni Age managementu, ktera by reflektovala postupné nar(stajici potfebu
obmény lidskych zdroja.

= PouZzivat genderové citlivy jazyk (na webovych strankach, v internich i externich dokumentech).

= Zavést opatfeni na podporu zdravi a pracovni pohody zaméstnanc(i/zaméstnankyn (vhodné pracovni
podminky, flexibilni formy pracovni doby, sick days).

= Zpracovat smérnici o kariérni politice, pficemzZ soucasti bude popis jednotlivych pracovnich pozic,
obsazenost pozic, napln prace a kariérni rast.

= Vypracovat standardizovany postup pfi ndboru i propousténi zaméstnanc(/zaméstnankyn (s kym je
pohovor veden, kolik je kol pfijimaciho fizeni na poZzadovanou pozici, dotaznik spokojenosti, vystupni
dotaznik aj.) a zapracovat ho do interniho dokumentu spolec¢nosti.

= Rozsifit v organizaci povédomi o politice respektujici zdsady rovnych pfilezitosti mezi vSechny
zaméstnance/zaméstnankyné (provadét pravidelna skoleni, ktera by informovala zaméstnance
o tom, jak postupovat v pripadé Sikany, diskriminace, sexualniho obtézovani).

= Vzdélavat vedouci zaméstnance/zaméstnankyné v oblasti rovnych pfileZitosti, prevenci diskriminace,
Sikany a sexualniho obtéZovani, ale i zvladani konfliktl a zatéZovych situaci.

= Pravidelné informovat zaméstnance/zaméstnankyné o poskytovanych benefitech a provést anketu

spokojenosti zaméstnancl/zaméstnankynémi s benefity.
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3.2 PROJEKT IMPLEMENTACE DOPORUCENI Z GENDEROVEHO AUDITU

V ramci realizace projektu byly stanoveny jednotlivé klicové aktivity, které navazovaly na prioritni doporuceni
z genderového auditu a jejichz implementace méla podpofit rozvoj tématu rovnych pfilezitosti ve firmé.
Jednalo se o zavadéni a rozsifovani flexibilnich forem prace u osmi vybranych zaméstnanc(/zaméstnankyn
ze stfedniho managementu, aktivity smérujici k vySsi transparentnosti odménovani, aktivity pfispivajici
k proméné vnitfni kultury organizace ve vztahu k rovnym pfileZitostem Zen a muz( a sladovani pracovniho
a soukromého Zivota, vzdélavani zaméstnancli/zaméstnankyri. Realizaci projektu Fidila externi poradenska
spolecnost, kterou povéfilo vedeni organizace. Realizdtofi byli v aktivnim kontaktu pfimo se
zameéstnankynémi personalniho oddéleni a s metodi¢kou projektu, které poskytovaly podklady, podilely se
na dotaznikovém Setfeni a zpracovavaly Matici zastupitelnosti. Odbornikem pro rovné pfilezitosti byly

zpracovany dokumenty: Eticky kodex, Matice zastupitelnosti, Popis pracovnich mist, Katalog benefitd.

Klicové aktivity projektu

= Zavadéni a rozSifovani flexibilnich forem prace (zhodnoceni pracovnich ndplni s postupnym
provéfenim a navrhovanim konkrétnich moznosti vyuzZiti flexibilnich forem prace pro relevantni
pracovni pozice, zavedeni flexibilni formy prace u manazerskych pozic zaméstnancl/zaméstnankyn).

= Aktivity sméfujici k vySsi transparentnosti odménovani v ramci organizace (zmapovani stdvajiciho
systému odménovani, navrh spravedlivého a transparentniho systému hodnoceni zaméstnanct/
zaméstnankyn, informovani zaméstnancli a zaméstnankyn o kritériich ovliviiujicich platové ohodnoceni).

= Aktivity pfispivajici k proméné vnitfni kultury organizace ve vztahu k rovnym pfileZitostem Zen
a muzl a sladovani pracovniho a soukromého Zivota.

= Vzdélavani zaméstnancl/zaméstnankyn (oblast rovnych pfileZitosti Zen a muz(i, age managementu,
firemni kultury).

= Re-audit (externi).

Zmény v provozu organizace ovliviiujici realizaci projektu

V pribéhu realizace projektu zacala spolecnost v disledku nabyti novych zakazek rdst a pfijimat nové
zaméstnance/zaméstnankyné. Prudka expanze a sni spojené personalni aktivity pfi pfijimani novych
zaméstnancul/zaméstnankyn zplsobily ve spolecnosti znacny tlak. Ten se projevil negativné v nékolika
oblastech. V ramci personalniho oddéleni nastala fluktuace z dlvodu nepfimérené zatéze a pozadavki
ze stran managementu. Zména priorit vedeni spole¢nosti pfevedla aktivity samotného projektu na vedlejsi

kolej a ta z plvodniho zaméru rozvoje organizace upustila postupné, aZ byly aktivity zcela pozastaveny.

Na zékladé doporuceni externi poradenské spolecnosti doslo k prodlouzeni projektu o 9 mésicll, a to
predevsim z divodu absence personalniho obsazeni, které by poskytlo podklady pro realizaci genderového
re-auditu. Projekt se nakonec podafilo s tézkostmi dokoncit aktivnim pristupem externi poradenské
spolecnosti v dobé, kdy na personalnim oddéleni jiz nikdo nepracoval, a agendu personalistiky ved| pfimo
management. Podle vyjadieni zastupcl realiza¢niho tymu poradenské spolecnosti jiz v té dobé nebyl zajem

rovné prilezitosti ve spolecnosti dale rozvijet.
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‘ —| ,TakZe problém je ten, ?e ta firma do toho $la s odhodldnim néjakou dobu a ted uz to byl spis projekt,
kterej byl velmi na obtiZz. Hodné se tam menili genderovi specialisti, coZ byli vlastné personalisti v té
firmé. A to to celé ovlivnilo. Jak se to tam stridalo, tak to bylo hrozné komplikovany, protoZe kaZzdymu

se to muselo vysvétlovat od zacdtku.” (Zdastupce realizacniho tymu poradenské spolecnosti)

3.3 GENDEROVY RE-AUDIT

Zavérecnou klicovou aktivitou projektu byla realizace genderového re-auditu, ktery probéhl (v obdobi
od ledna 2020 do prosince 2021) s cilem a zhodnotit posun témat rovnych pfrilezitosti ve firmé. Ve zpravé
z re-auditu je uvedeno, Ze spolecnost svym chovanim v mnoha ohledech napliuje politiku rovnych pfilezitosti
Zen a muzl, jako odpovédny podnik uspokojuje poZadavky nejen zakaznikd, ale i svych zaméstnancu/
zaméstnankyn. Doporuceni rozvoje rovnych pfilezitosti se tykalo oficialniho ukotveni flexibilnich forem prace
do dokument( spolecnosti s uvedenim vhodného typu kazdé pracovni pozice. Dalsi doporuceni se tykalo
realizace Skoleni pro zaméstnance/zaméstnankyné spolecnosti v oblasti Sladovani pracovniho
a rodinného/osobniho Zivota, v oblasti diverzity, pravidelné mapovani potfeb zaméstnancl/zaméstnankyn,

a to on-line formou a seznamovani zaméstnancll/zaméstnankyri s vystupy tohoto mapovani.

Z polostrukturovanych rozhovort vyplynulo, Ze spoluprace realizatort s vedenim spole¢nosti na genderovém
re-auditu byla provazena bariérami a spory, které se odvijely predevsim od neochoty managementu

poskytnout soucinnost.

3.4 VLIV PANDEMIE NA PRUBEH PROJEKTU

Projekt byl vyrazné ovlivnén pandemii Covid-19. V daném obdobi, kdy probihala implementace doporuceni
genderového auditu, ziskalo vedeni firmy kli¢ovou zakdzku. Zahraniéni partner stabilniho zdkaznika nemohl
z dlivodu mezinarodnich pandemickych opatieni naplnit smluvni sluzby, proto vedeni spole¢nosti soustredilo
energii a prostredky do vlastniho persondlniho rozvoje, aby spole¢nost mohla zakazku prevzit. V dlsledku
nevhodné nastavenych internich procesl, problematické komunikace svedenim a zvySeného tlaku
na personalni oddéleni doslo k odchodu kli¢ovych osob (metodicka/HR specialistka) projektu implementace

doporuceni genderového auditu a rozpadlo se i personalni oddéleni.

. =, Praci HR bylo tehdy hlavné to sehnat lidi na velkou zakdzku, kterou jsme dostali. Doslova jsme brali
vSe, co mélo nohy a ruce a bylo to nesmirné koordinacné ndrocné. Do toho se promital covid a vsechna

ta opatreni, takZe kaZdy den byly néjaké zmény. Ale muselo se to zviddnout, jinak bylo husto.“ (Zdstupce

zaméstnavatele Il)
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4. PRINOSY A DOPADY PROJEKTU Z POHLEDU AKTERU A GENDEROVE
ROVNOSTI

Tato kapitola se zaméfi na to, jak zaméstnanci/zaméstnankyné a zaméstnavatelé vnimaji projekt
z hlediska uZitecnosti pro jejich pracovni Zivot, ale i celkového fungovdni organizace. Skrze ¢tyfi tematické
oblasti: persondlni politika, hodnoceni a odmériovadni, sladovdni pracovniho a rodinného Zivota a kultura
organizace je sledovdn vyvoj tématu rovnych prileZitosti ve firmé a konkrétni zmény, které vyvoj provazely.
Na zdkladé analyzy rozhovorii a dotaznikového Setieni jsou popsdny zmény, které v oblasti genderové
rovnosti zaméstnanci a zaméstnankyné nejvice pocituji, aktivity, které se z hlediska odborniki

vee

a zaméstnavatelii nejvice osvédcily a které byly naopak nejobtiznéji realizovatelné ¢i viibec nerealizované.

Informace o pfFinosech projektu z pohledu jednotlivych aktérli se podafilo evaluaénimu tymu zjistit
komplikovanym zplsobem predevsim pro nesoucinnost ze strany zaméstnavatele. Polostrukturované
rozhovory bylo mozné realizovat jen za pfitomnosti zdstupce zaméstnavatele, a to jen v omezené Casové
mitre. Evaluace se tak opira predevsim o zjisténi z rozhovorl s realizatory z poradenské spolec¢nosti, ktefi byli

hlavnimi aktéry pribéhu projektu, a z dotaznikového Setfeni.

Z polostrukturovanych rozhovori s realizatory projektu a odborniky vyplynulo zjisténi, Ze pfinosy projektu
jsou predevsim v oblasti vytvoreni dokument( podporujici organizacni kulturu a s komplexnim podplrnym

pristupem k zaméstnanciim/zaméstnankynim.

Dale byl vyhodnocovan mozny ptinos v oblasti vzdélavani na individudlni drovni, nicméné nebylo jasné
prokdzano, Ze se jednda o pfinos pravé implementace projektu vzhledem ksoubéznému projektu
podnikového vzdélavani. Bylo zjisténo, Zze v totozném obdobi se v organizaci realizoval paralelni vzdélavaci

,

projekt® v oblasti mékkych dovednosti a technického vzdélavani, pro respondenty bylo tedy naroéné
rozeznat, vzhledem k casovému odstupu, které aktivity patfily do projektu implementace doporuceni
z genderového auditu. Prinosy projektu Ize tedy oznadit spiSe za komplexni pohled ucastnik(i v rdmci vyse

zminénych intervenci.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze témér dvé tretiny zaméstnancl/zaméstnankyn jsou na své aktudlni
pozici velmi spokojeni a zbytek je spokojen. Podobny vysledek dotaznikového Setfeni vysel v otdzce
spokojenosti s praci v organizaci (66 %) a hlavni divod pro¢ zaméstnanci/zaméstnankyné pravé v této firmé
pracuji, je moznost uplatnit své dovednosti a znalosti (43 %) a dobry kolektiv (41 %). Zastupce zaméstnavatele
uvedl, Ze sice podporuje rodice k navratu z rodicovské dovolené zaclenénim zpét do procesu, ale osobné
preferuje Zeny na materské dovolené nerusené v domacim prostiedi. Dale vedeni spolecnosti uvedlo,
Ze umoznuje pruznou pracovni dobu u profesi, u kterych je to mozné (kancelafské pracovni pozice). Nebylo

v

zjisténo, zda ma tato skutecnost vliv na drivéjsi ndvrat rodi¢d z materské/rodi¢ovské dovolené.

Na zakladé vyse uvedeného zjisténi lze Fici, ze firemni kultura je ve spole¢nosti usazena, tradi¢ni s dlirazem
na pracovni vykon. Ackoliv byl projekt realizovan predevsim po formalni strance vytvorenim organizacnich

dokument(i, zaméstnanci/zaméstnankyné jsou ve firmé spokojeni.

5> Podnikové vzdélavani zaméstnanct (1. 2. 2020-31. 1. 2022)
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,Jd mdam flexibilni pozici oficidlné, ale stejné tu jsem, protoZe je potieba. Ale kdyZ potrebuju délat
z domova nebo mi do toho néco skoci, tak se to da domluvit. Tohle je o domluvé. V mém pripadé to

nasteésti funguje.” (Zaméstnankyné 3)

4.1 PERSONALNI POLITIKA

Z evaluacniho Setfeni vyplynulo, Ze je zaméstnavatel orientovan na vykon a tento zpUsob nastaveni se
promita do personalni politiky spole¢nosti. Rizeni spole¢nosti je pevné v rukou jednotlivych ¢lent jedné
rodiny, a ti se snazi mit kontrolu i nad personalnimi procesy. Vétsinu zaméstnancl vzhledem k charakteru
pramyslové-vyrobni organizace tvori prevazné muzi. Odbornice na rovné pfrileZitosti zhodnotila, Ze realizace

projektu méla vliv predevsim na ukotveni nékterych organizacnich procest do internich dokumenta.

. / ,Revidovaly se véci, opravovaly, nastavovaly se nové postupy a ja si myslim, Ze ten projekt jim hodné
pomohl. Byt tfeba oni to tak nevnimaji nebo nebudou vnimat, ale ja si myslim, Ze od zpracovadni Etického
kodexu po ddni na papir pracovnich pozic, sladéni prijimaciho fizeni a ndboru. Ono to jako bylo, ale
nebylo to ddno metodikou, nastavenym pisemnym postupem. Ale diky tomu se to vsechno ucelilo.”
(Odbornik 1)

Z rozhovoru se zastupcem zaméstnavatele vyplynulo, Ze v tomto ohledu panuje nazorova jednota. Vnimal
pozitivni efekt projektu predevsim v oblasti vytvofeni dokumentl a pojmenovani principu pfistupu
k zaméstnanctim/zaméstnankynim, ktery je viak podle jeho slov v organizaci pfirozené dodrzovan. Ucast

v projektu tedy vnimal zaméstnavatel jako moznost deklarovat a uchopit Zité postupy ve firemni kulture.

. 7 ,Jd rikam, tak dobre vite, Ze nase péce o zaméstnance je prikladnd, tak jo, tak to tak udélame. On pak
prisel, Ze nekdo vybral ten projekt, Ze je mozZny jej realizovat. Tak jo, tak to zrealizujem. Ale jinak jako,
my jsme redlné vSechny tydle ty véci délali, a to je nds ted 350 ve vsech firmadch.” (Zdstupce

zameéstnavatele [)

Dale zaméstnavatel uvedl|, Ze vedeni pristupuje ke vSsem zaméstnanclm a zaméstnankynim individualné
a v souladu stimto i fesi potfeby jednotlivych skupin. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze tfi Ctvrtiny

respondentd shledavaji podminky na pracovisti pro vdechny zaméstnance i zaméstnankyné srovnatelné.

Graf 1: Pohled zaméstnancti/zaméstnankyn na srovnatelné/stejné podminky na pracovisti
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H rozhodné ano spiSe ano Udaje jsou v procentech

Zdroj: Dotaznikové Setieni/ INESAN, 2022 (N=85)
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4.2 HODNOCENi A ODMENOVANI

V rdmci realizace projektu sice existoval zamér transparentniho odménovani, nicméné zaméstnavatel v ramci
implementace Zadnou aktivitu v tomto sméru nerealizoval. Z polostrukturovanych rozhovorua vyslo najevo,
Ze zaméstnavatel neinformuje zaméstnance/zaméstnankyné o mozZnostech transparentniho odmérovani,
zaroven nebylo ani zjisténo, Ze by v tomto ohledu méli zaméstnanci/zaméstnankyné konkrétni pozadavky.
Slovni hodnoceni je vykonu na pracovisti je poskytovdno verbalné pftilezitostné. Hodnotici pohovory nejsou
interné nijak uchopeny a v ramci jednotlivych dvandcti divizi v organizaci si je vedouci fesi po vlastni ose

rdznym zplGsobem. V této oblasti tedy zaméstnavatel nedosahl Zzadného evidentniho pokroku.

. ~1 ,Sdélovat pozadavky na platy mizeme. Takhle, jd si nemyslim, Ze jsme tu néjak diskriminovani nebo tak
néco, prosté to je, jak to je. Na druhou stranu by se ta péce o zaméstnance mohla zlepsit, tak jak to je
vjinych firmdch. Ale zdsadni problém je to, Ze se tady pordd méni zaméstnanci. Pak se Spatné néco

nastavuie. U toho bvch zacala.” (Zaméstnankvné Il)

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo zjisténi, Ze vSichni respondenti povazuji systém odménovani v organizaci
za spravedlivy. V ramci polostrukturovanych rozhovor(l panoval nazorovy soulad v této oblasti i mezi muzi
i Zenami. Polovina respondentek si mysli, Ze je nastaveni systému odménovani rozhodné spravedlivé (zbytek

spise), u muzl 71 % je o tom rozhodné presvédceno.

Graf 2: Pohled zaméstnancli/zaméstnankyni na spravedlivé nastaveni systému odménovani ve firmé
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M rozhodné ano spise ano Udaje jsou v procentech

Zdroj: Dotaznikové Setfeni/ INESAN, 2022 (N=100)

4.3 SLADOVANIi OSOBNIHO A PRACOVNIHO ZIVOTA

Zaméstnavatel podporuje navrat muzl a Zen z materské/rodi¢ovské dovolené stéle otevienymi nabidkami
na ¢astecny Uvazek, a zaroven umoziuje kancelarskym zaméstnanclim a zaméstnankynim vyuzivat flexibilni
pracovni dobu. Toto vsak neni disledkem samotné realizace projektu, ale spiSe disledkem pfirozeného
pfistupu vedeni spolecnosti. Flexibilni pracovni doba pro pracovniky a pracovnice podléha schvaleni jednatele
a souvisi vétsinou s péci o dité. Zaméstnanci/zaméstnankyné ale tuto mozZnost vitaji a v pfipadé potreby
vyuzivaji. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo uvedli, Ze respondenti a respondentky vnimaji zaméstnavatele
jako organizaci, ktera umoznuje sladit pracovni Zivot s osobnim a podporuje rodi¢e na materské/rodi¢ovské
dovolené. U Zen prevaZoval ndzor vyssi spiSe dobie (71 %). Zastupce zaméstnavatele uvedl, Ze preferuje

navrat byvalych zaméstnanci/zaméstnankyn, a to véetné rodi¢l z materské/rodicovské dovolené.
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Graf 3: Hodnoceni Gspésnosti sladéni pracovniho/osobniho Zivota zaméstnancti/zaméstnankyn

H velmi dobfe m spiSe dobre Udaje jsou v procentech

Zdroj: Dotaznikové Setieni/ INESAN, 2022 (N=100)

‘ 7 ,Tak jo, ale kdyZ je pak 3 roky na matersky nebo odejde k jiny firmé, protoZe néco, nebo se odstéhuje
a pak se zase vrdti, tak idedl, protoZe neni nikdo lepsi neZ byvalej zaméstnanec.” (Zdstupce
zaméstnavatele )

4.4 KULTURA ORGANIZACE

Podle ndzoru odbornice na rovné pfilezitosti mél projekt mél nejvétsi dopad na vnimani potreb
zaméstnancl/zaméstnankyn v organizaci, kde se zvysilo povédomi o genderu a rovnych pfilezitostech.

,Spis si myslim, Ze se diky projektu zménil pohled zaméstnanci na spolecnost, kdyZ se ten projekt dostal
do povédomi. Pocitové jsem citila, Ze dobré pro né je jen to, Ze védi, Ze ta spolecnost to resi a Ze se tou

problematikou zabyvd. Ale co se tyce téch témat konkrétné, to opravdu nedokdzu rict.” (Odbornice 1)

Toto zjisténi se vSak u zaméstnavatele ani u zaméstnancd a zaméstnankyn nepotvrdilo.
Z polostrukturovanych rozhovort vyplynulo, Ze je prostfedi v organizaci obecné vnimano jako
nediskriminacni, a Ze vSichni maji stejné pfileZitosti. Nicméné z evaluacniho Setfeni se nepotvrdilo, Ze by tato
skute¢nost nastala v disledku realizace projektu. Komunikaci na pracovisti hodnoti zaméstnanci/
zaméstnankyné jako otevienou a bezproblémovou a z dotaznikového Setfeni rovnéz vyplynulo, Ze povazuji

vztahy na pracovisti za velmi dobré.

Graf 4: Hodnoceni firmy z pohledu pfistupu k zaméstnanctim/zaméstnankynim

Zaméstnavatel podporuje osoby na matefské/rodi¢ovské dovolené.

Zaméstnavatel svym zaméstnanciim/zaméstnankynim poskytuje dobré
benefity.

Zaméstnavatel nasloucha a vychazi vst¥ic potfebdm zaméstnanct

Zaméstnavatel aktivné komunikuje se svymi
zaméstnanci/zaméstnankynémi

Zaméstnavatel aktivné prosazuje rovnost muzli a Zen na pracovisti

Zaméstnavatel zohledriuje individudini potfeby zaméstnanct (napf.
pruznd pracovni doba, zkrdceny tGvazek)

N

Zaméstnavatel umoziuje pruznou pracovni dobu.
W rozhodné ano  mspiSe ano spiSe ne  Mrozhodné ne ddaje jsou v procentech

Zdroj: Dotaznikové Setfeni/ INESAN, 2022 (N=99)
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5. TEORIE ZMENY

V této cdsti bude predstavena teorie zmény na pozadi obdobi vyvoje spole¢nosti mezi genderovym
auditem, implementaci doporuceni z genderového auditu a zjisténi o udrZitelnosti zavedenych opatreni
v dobé evaluace. Z pohledu realizace aktivit na zdkladé vstupii, planovanych i nepldnovanych vysledkii,
pfes vystupy, se zabyvd aktudlné zjisténymi dopady, které ovlivriuji podminky pro zaméstnance/
zameéstnankyné spolecnosti. Postup tvorby teorie zmény zvolil evaludtor jako prostfedek k analyze
komplexnich vstupi, které mély vliv na vyvoj tématu a cilli rovnych prileZitosti nejen v ramci jednotlivych
projekti, ale také v celé zakdzce. Teorie zmény také slouzi jako vhodny prostredek k identifikaci ndstrojti

k dalsi implementaci doporuceni do nového programového obdobi.

NiZe zndzornéné schéma €. 1 teorie zmény shrnuje jednotlivé kontexty a souvislosti vyvoje rovnych pfilezitosti
ve spolecnosti, které evaluator definoval na zakladé zjisténi z individualnich polostrukturovanych rozhovord,

dotaznikového Setteni a desk research. Jako klicové byly vyhodnoceny tyto vstupy:

= Primarni poptavka po posileni personalnich procesll souvisejici s ocekdvanim expanze zakazek. Déle
tato potfeba souvisela u zaméstnavatele s rozvojem firemni kultury, kterou plvodné planovalo
vedeni rozvijet skrze dalsi vzdélavaci aktivity a aktivity podporujici vyssi integraci zaméstnanecké

populace do firmy (vyjezdni zasedani, teambuildingy, rodinné dny).

Teorie zmény znazorniuje mechanismus, jakym zplUsobem projektové aktivity prispély k vysledkdm

a dopadlim projektu. Jako hlavni dopady evaluator vyhodnotil:

=  Projekt implementace doporuceni z genderového auditu nevedl vtomto pfipadé k rozvoji rovnych
prilezitosti. Vlivem masivniho narlstu zakdzek a personalniho rlstu firmy doslo k rozkladu
personalniho oddéleni. Spolecnost tak posilila ekonomicky, ale procesy se nastavit nepodafrilo.

= Pfehledny systém benefitl pro zaméstnance/zaméstnankyné vznikl v rdmci projektovych aktivit,

jeho uvedeni do redlného Zivota organizace a miru Uspésnosti se vSak nepodafilo zjistit.
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Schéma 1: Teorie zmény
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6. HODNOCENI PROJEKTU NA UROVNI JEDNOTLIVYCH KLICOVYCH
AKTIVIT

Tato kapitola zhodnoti projekt dle jednotlivych klicovych aktivit, popise efekty implementace jednotlivych
doporuceni a zpilisoby naplnéni. Kapitola shrne, které typy klicovych aktivit byly pfinosné pro rozvoj
a prosazovdni tématu genderové rovnosti na trhu prdce v CR a pfinosu pro prosazovdni realizace

genderové rovnosti na pracovisti.

U zaméstnavatele doslo v pribéhu projektu implementace k ziskani klicové zakazky na servis pro smluvniho
odbératele. Organizace prevzala ¢astecné zakazku od zahrani¢nich dodavateld, ktefi v ramci pandemie Covid-
19 neméli prostfedky ani pracovniky pro realizaci zakazky. Zaméstnavatel pfijal velky pocet
zaméstnancl/zaméstnankyn a bylo nutné provést jejich zaskoleni/adaptaci v kratkém d¢asovém Useku.
V disledku této skutecnosti se aktivity implementace doporuceni prakticky zastavily. A projekt byl zdarné

dokoncen predevsim diky iniciativé externiho realizadtora.

V rdmci realizovanych aktivit byl vypracovan Eticky kodex, ktery obsahuje zasady etického chovani ve vztahu
k zaméstnanclim/zaméstnankynim, ale také oSetfuje prevenci diskriminace, Sikany, i sexualniho obtézovani.
Spolecnost zde rovnéz deklaruje rovny pfistup ke vSsem osobam ve spole¢nosti. Byla vypracovana Matice
zastupitelnosti, ktera specifikuje jednotlivé pozice a jejich kompatibilitu v rdmci spolecnosti v situacich, kdy
dojde k vypadku zaméstnancl/zaméstnankyri. Nebylo zjisténo, Zze by se tyto dokumenty dale v organizaci

aktivné pouzivaly a u zaméstnancli/zaméstnankyn nebylo zjisténo, Ze o téchto dokumentech maji povédomi.

Dale v ramci projektu vznikl Popis pracovnich mist, ktery u jednotlivych pozic definuje napln prace a pracovni
¢innosti, coz by mohlo zjednodusit a zprehlednit systém naboru. V ramci evaluace se nepodafilo zjistit, zda
se ve firmé s timto dokumentem pracuje, tedy neni mozné ani zhodnotit Uspésnost implementace. Dale
zprava z re-auditu uvadi, Ze v organizaci vzniklo opatfeni pro kontrolu rovného odménovani muzl a Zen, toto

opatreni viak rovnéz nebylo mozné vyhodnotit.

Na webovych strankdch spolecnosti v zdloice ,Kariéra“ jsou inzerované pozice, o které aktualné
zaméstnavatel poptdva. VSechny inzerované pozice byly v ramci evaluaéniho Setfeni uvedeny v ramci
generického maskulina nevyvazené, tedy v muzském rodu, a v ramci popisu pozice v internich dokumentu

z roku 2020 neodpovidaji popisu ve schvaleném dokumentu.

Dalsi klicovou aktivitou bylo vzdélavani zamérené na rovné prilezZitosti Zen a muzl a firemni kulturu.
Hodnoceni konkrétniho vzdélavani nebylo mozné v ramci rozhovor( ziskat z dlivodu paralelnich vzdélavacich
aktivit z jiného projektu a také proto, Ze ve firmé jiZ nepracuje nikdo ze zaméstnanc(i/zaméstnankyn, ktefi se
aktivit pfimo ucastnili. Vzhledem k tomu, Ze se vedeni spolecnosti vzdélavacich aktivit neucastnilo, nelze

vyhodnotit ani jejich pfinos na Urovni organizace.

Z polostrukturovanych rozhovor( se zastupcem zaméstnavatele vyplynulo, Ze si spole¢nost vede evidenci
propousténi a odchod(i zaméstnanc(i/zaméstnankyri spoleénosti véetné mapovani diivodd odchodd a sleduje

tak vlastni statistiky v této oblasti, cozZ je v souladu s formulaci doporucéeni z genderového auditu.
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. / , Tam se vychdzelo z plvodniho auditu, co se tyce fluktuace nastavily se vystupni dotazniky, aby mély
zpétnou vazbu, pro¢ zaméstnanci odchdzeji, to se resilo, aby mély zpétnou vazbu, to je zase jedna
z klicovych véci. Ddl, co se tyce ndboru zaméstnancd, ten zpracovany popis pracovnich pozic, tam se
zpracovaly poZadavky zdkladni a kvalifikacni, to se zpracovalo, aby jim to pomohlo prfimo pfi ndboru,

aby védeli kterd osoba se hodi na jakou pozici a to jim usnadnilo prdci pri ndboru.” (Odbornik 1)

Tabulka 1: Efekt klicovych aktivit — stav k obdobi 2/2022

JEDNOTLIVE AKTIVITY EFEKT AKTIVIT ~ ZPUSOB NAPLNENi ‘
Zavadeéni a rozsifovani flexibilnich forem Flexibilni forma prace byla vyuZivdna nékterymi
prace. zaméstnanci/zaméstnankynémi jiz pfed zahdjenim

NEZJISTENO projektu. Nebylo vak zjidténo, e flexibilita a
transparentnost byly skute¢né zavedeny plosné i pres
deklarovany zameér.

Aktivity smérujici k vyssi transparentnosti Pouze ukotveno ve strategickych dokumentech ve formé
odmeénovani v ramci organizace X zaméru.

Aktivity prispivajici k proméné vnitini Aktivity v oblasti benefitd a neformalnich aktivit

kultury organizace NEZJISTENO organizovanych zaméstnavatelem. Aktivity pro rovné

prilezitosti se nepodafilo vyhodnotit.
Nebylo mozné vyhodnotit z dlivodu nedosazitelnosti osob
a paralelniho vzdélavaciho projektu

Vzdélavani zaméstnancti/zaméstnankyn NEZJISTENO

Zdroj: Projektovd dokumentace, polostrukturované rozhovory. INESAN, 2022.
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7. HODNOCENI UDRZITELNOSTI ZMEN

Kapitola se zaméri na udriZitelnost socidlnich zmén v prosazovdni rovnych prileZitosti, kterd byla
prostrednictvim projektu nastavena. Na zdkladé rozhovorii zachyti, jaky je dlouhodobéjsi dopad
zaméstnavatele na téma rovnych pfileZitosti a sladéni pracovniho, soukromého a rodinného Zivota
a na zakladé jakych aktivit Ize nové nastavené procesy udriet. Hodnoceni probihalo 6 mésici

od realizovaného re-auditu.

Vedeni organizace spatfuje udrZitelnost témat rovnych pfileZitosti v individualnim ptistupu k zaméstnanctim

a zaméstnankynim, reflexi jejich potifeb a podpore spolec¢nych neformalnich aktivit.

Neformalni setkavani a sportovni utkani, spolecné vylety — to jsou aktivity, které byly nejéastéji zmifovany
jak v dotaznikovém Setfeni, tak v individudlnich rozhovorech jako pozitivni a vitané. Dale hodla zaméstnavatel
podporovat navrat muzl a Zen z rodi¢ovskych dovolenych a nebrani se ani znovupfijeti propusténych
zaméstnancil/zaméstnankyn, se kterymi maji dobré zkusenosti s praci na zakazkach. V dotaznikovém Sefeni
vétsina respondentll uvedla, Ze pro sebe vidi moZnost rozvoje ve vzdélavani a ziskavani dalsich zkusenosti.
V polostrukturovanych rozhovorech uvedli respondenti, Ze vidi udrzitelnost dobré pracovni atmosféry
a stavajici firemni kultury v aktivni nabidce benefitd a udrzeni rliznych typl firemnich setkani s dirazem

na sportovni akce.

Z pohledu odbornikd, ktefi spolupracovali na procesu implementace zavadéni rovnych pfileZitosti, spociva
udrzitelnost aktualni situace rovnych pfilezitosti a dalsi rozvoj v této oblasti v tématech komunikace vedeni

smérem k zaméstnanecké populaci firmy a procesu naboru.

,Jako ta firma si myslim, Ze dbd na vzdéldavdni zaméstnanci, oni se zapojuji do vice projektu
. === navzdéldavani. To si myslim, Ze je aZ nad radmec, kdy jim hradi skoleni. Myslim, Ze maji skvélou mozZnost
se sebevzdéldvat, tam si myslim, Ze, co se tyce ndboru, diky realizaci projektu se ten ndborovy proces
dopiloval. MoZnd ta komunikace, ale ja nevim, protoZe vzhled jsem tam zas takovy vhled neméla, nikdo

si neztéZoval.” (Odbornik I)

Z pohledu evaluatora nedoslo knaplnéni doporucéeni vyplyvajicich z genderového auditu z divodu
nedostatecné priority ze strany vedeni spolec¢nosti pro tato témata a rovnéz z divodu netransparentni

deklarace duleZitosti tématu rovnych prileZitosti smérem k zaméstnanctim/zaméstnankynim.
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STREDNi SKOLA — PRIPADOVA STUDIE VI

Realizaci projektu Ize hodnotit jako priklad dobré praxe. Podafrilo se zrealizovat vsechny klicové aktivity. Projekt pomohl téma
rovnych prileZitosti formalizovat a v podobé vytvorené specializované platformy Gender pointu jej predava
zaméstnanclm/zaméstnankynim. Zaméstnavatel se v disledku projektu snazi podporovat diverzitu pracovniho tymu.

Dobra praxe:

e  ZkuSenosti realizatora — vzdélavaci centrum, které se vénuje realizaci projektt zamérenych na oblast rovnych
prilezitosti

e  Profesiondlni pristup odbornika, ktefi jsou ¢leny genderové expertni komory CR a ktefi ve spolupraci s realizatorem
prinesli potfebné know how

e Vytvoreni a zavedeni projektu Gender point jako specializované platformy pro rozvoj rovnych prilezitosti ve skole

e  Kontinualni spoluprace realizatora se zaméstnavatelem, znalost prostfedi a potfeb zaméstnanct/zaméstnankyn,
dobré vztahy v realiza¢nim tymu

Bariéry:
e  Pandemie Covid-19 v disledku které se neuskutecnily vSechny aktivity v planované podobé

ABSTRAKT

Evaluovany projekt byl realizovan v letech 2019-2021 u zaméstnavatele VI, kterym je stfedni zdravotnicka
gkola. Skola méa kapacitu do 230 7akd denniho studia a 150 aké dalkového studia, a fadi se tak mezi mensi
stredni gkoly. V dobé evaluace (kvéten 2022) ve $kole pracuje 38 zaméstnancd, z toho 30 Zen a 8 muzd. Skola
ma jasné definovanou organizacni strukturu, ve které své zaméstnance/zaméstnankyné déli na pedagogické
a nepedagogické pracovniky. Ve vedeni skoly je Zena na pozici feditelky, na pozici dvou zastupcl feditelky
jsou muzi. Mezi pedagogické pracovniky spadaji vedouci odbor(, ucitelé odbornych predmétd a uditelé
vSeobecnych  predmétl, mezi nepedagogické jsou fazeny pozice tajemnice/personalistka,
zaméstnanci/zaméstnankyné ekonomického Useku a spravy $koly (vratna, $kolnik, uklizecky). Skola zaméstnava

osoby ve véku od 32 do 61 let, nejvice zaméstnanych osob je ve vékovém rozmezi mezi 40 az 50 lety.

Reditelka $koly vyuZila nabidku neziskové spoleénosti (realizatora projektu) na realizaci genderového auditu
s cilem zjistit spokojenost zaméstnanych Zen a muzl v oblasti rovnych pfrileZitosti. Jak wvyplynulo
z genderového auditu, stfedni Skola uZ dfive naplfiovala a uplatfiovala zdsady rovnych pfileZitosti
na pracovisti, ty ovSsem nebyly formalné ukotveny v ramci internich dokument(l. Genderovy audit byl
realizovan v obdobi od bfezna do srpna 2018. Za dobrou praxi odbornik oznacil, Ze zaméstnavatel umoziuje
v pfipadé potieby Upravu pracovni doby, ¢i pracovniho Uvazku, osobdm v pracovnim pomeéru nabizi pomérné
Sirokou skalu benefitd, vedeni je vstticné a oteviené v komunikaci s podfizenymi a porada v pribéhu roku
nékolik akci pro zaméstnance/zaméstnankyné. Zavéreéna doporuceni cilila prfedevsim na vypracovani
strategickych dokument( obsahujici zasady rovnych pfilezitosti, rozsifeni skaly benefitl a vzdélavani v oblasti
oteviené komunikace v souladu se zdsadami age managementu (zpUsobu fizeni s ohledem na vék

zaméstnancud/zaméstnankyn).

Jednim z dlivodu k realizaci genderového auditu a projektu implementace doporuceni byla kromé zmapovani
soucasného stavu a tvorby dokument(l také snaha reditelky Skoly kontinudlné zlepsovat oblast pracovnich

podminek a vzdélavat své zaméstnance/zaméstnankyné.
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Projekt vychazejici z doporuceni genderového auditu byl realizovan v obdobi 2019-2021 s cilem reagovat
na zjisténé nedostatky. Pfijemcem a realizatorem projektu byla neziskova spole¢nost — vzdélavaci centrum,
které se od roku 2004 vénuje vzdélavani akademickych pracovniki a realizaci projektl zamérenych na oblast
rovnych pfilezitosti. V ramci projektu bylo navrZeno zfizeni a provoz tzv. Gender pointu a E-gender pointu,
jakoZto specializované platformy pro konzultace, vzdélavaci aktivity a vyjezdni workshopy v oblasti rovnych
prileZitosti. Dale mély byt vramci projektu vypracovany strategické dokumenty, které mély reflektovat
pravidla rovnych pfilezZitosti (Eticky kodex, Strategie rozvoje, Systém a metodika transparentniho hodnoceni

a aktualizace Kolektivni smlouvy), zavérecnou aktivitou méla byt realizace genderového re-auditu.

Genderovy re-audit byl realizovan v obdobi zari 2020-kvéten 2021. Cilem re-auditu bylo zjistit pfinos
zavedenych aktivit a jejich dopad na fungovani organizace a oblast rovnych pfilezitosti. Z re-auditu vyplynulo,
Ze zaméstnavatel uplatiuje v praxi zasadu rovnych pfileZitosti ke svym zaméstnanclim a zaméstnankynim,
zavadi nova opatreni, zlepsuje podminky v zaméstnani véetné age managementu, aktualizoval seznam

benefitl i opatfeni pro sladovani osobniho a pracovniho Zivota.

Na zakladé evaluaéniho Setteni, které probihalo v dubnu az kvétnu 2022, Ize vyhodnotit realizaci projektu
jako ptinosnou a projekt evaludtor oznacuje za ptiklad dobré praxe. Podaftilo se naplnit a zrealizovat vSechny
klicové aktivity, spoluprace vSech aktérli v ramci projektu byla v rozhovorech provedenych béhem evaluace
hodnocena pozitivné a zaméstnavatel se snazi v rozvoji tématu rovnych pfileZitosti i nadale pokracovat.
Z rozhovorl vyplynulo, Ze zaméstnanci/zaméstnankyné vnimaji prinosy projektu pfedevsim v osobni roviné.
Diky realizaci projektu se vzdélali v novych tématech, rozsifili si obzory. Projekt jim dal moZnost subjektivné
zhodnotit pracovni prostredi. Jak bylo zminéno v nékolika rozhovorech, zaméstnanci/zaméstnankyné si diky
projektu uvédomili, Ze jim v praci nic nechybi a jsou spokojeni. V ndvaznosti na doporuceni z genderového
re-auditu, ktery byl findlni klicovou aktivitu projektu, se vedeni skoly snazi rozsifit pracovni tym a zvysit podil
zaméstnancU-muzd. Nékolik dotazovanych zaroven vyjadrilo svlij pocit, Ze zaméstnanci-muzi maji ve $kole

lepsi pracovni podminky, coZ upozoriiuje na moznost vyskytu pozitivni diskriminace.

V pribéhu pandemie byla vyuka pfesunuta do online prostfedi a zaméstnanci/zaméstnankyné pracovali
z domova. V dobé evaluace se opét vyucuje prezencné, néktefi ulitelé ale stdle vyuZivaji mozZnosti online
vyuky. Proces projektu byl zasazen pandemii Covid-19: nepodafilo se realizovat jeden ze tfi planovanych
vyjezdnich workshopU na zdravotnické Skoly. VSichni aktéri projektu nicméné vnimaji vyménu zkusenosti jako

smysluplnou a feditelka by ji v budoucnu rada zorganizovala ve vlastni rezii.

V pocatecni fazi evaluace byla v rdmci desk research provedena analyza dokument( a zdroju, které evaluator
obdrZel od zadavatele. Na zakladé desk research byl zpracovdn dotaznik pro zaméstnance. Online vyplfiovani
dotaznik( probihalo v kvétnu 2022 a vyplnéno bylo 22 dotaznikl (57 % zaméstnancl/zaméstnankyn), z toho
2 muZi a 20 Zen. Dale bylo provedeno terénni Setfeni, dva individualni polostrukturované rozhovory se
zastupci zaméstnavatele, tfi rozhovory se zaméstnanci/zaméstnankynémi, dva rozhovory s odborniky

na rovné pfrilezitosti a jeden rozhovor se zastupcem realiza¢niho tymu.
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2. ZHODNOCENI VSTUPU DO PROJEKTU A MOTIVACE K REALIZACI

Tato kapitola mapuje, jaké divody hrdly roli pFi rozhodovdni zaméstnavatele o realizaci genderového
auditu a vstupu do projektu podpory implementace doporuceni genderového auditu. Na zdkladé analyzy
provedenych rozhovort a dostupnych podkladii zachyti specifickou praxi a kulturu uplatriovdni genderové
rovnosti v organizaci pred vstupem do projektu a definuje, jaké problémy byly na pracovisti vnimdny

v oblasti rovnych pfileZitosti.

V roce 2016 doslo na stfedni zdravotnické Skole k vyméné vedeni. Z polostrukturovanych rozhovora se
zaméstnanci/ zaméstnankynémi vyplynulo, Ze predchozi feditel, ktery byl ve vedeni Skoly od jejiho zaloZeni,
byl zastdncem konzervativniho fizeni Skoly. Pfedchozi vedeni nebylo pfiznivcem zmén a inovaci a nekladlo
prilisny ddraz na rozvoj zaméstnancl/zaméstnankyn Skoly. Soucdasnou feditelku Skoly vnimaji
zaméstnanci/zaméstnankyné jako ¢lovéka, ktery naopak povazuje zmény za pfilezitost k ristu a klade diraz
na prabézny rozvoj zaméstnancl/zaméstnankyn i rozvoj Skoly samotné. Otevieny pristup nové feditelky skoly
byl tedy jednim z predpokladll krealizaci genderového auditu a nasledného vstupu do projektu

implementace jeho doporuceni.

,,Pan reditel tady byl tricet let a postupné jsem se dozvidala, Ze kolegové chteli odejit, Ze neméli Zadnou
motivaci.” (Reditelka)

Jak vyplynulo z vysledk(i genderového auditu i z evaluacnich rozhovord, stfedni Skola uz pred realizaci auditu
naplfiovala a uplatfiovala zdsady rovnych pfileZitosti na pracovisti. Ty ovSsem nebyly formalné ukotveny
vramci internich dokumentt. Reditelka $koly chtéla téma rovnych pfileZitosti na pddé $koly rozvijet
a vzdélavat své zaméstnance/zaméstnankyné. Divodem k realizaci genderového auditu byla také mozZnost
zmapovat soucasny stav atmosféry na pracovisti a potfeby zaméstnancd a zaméstnankyr. Reditelka
v rozhovoru zminila, Ze pfi svém ndstupu nebylo téma rovnych pfilezitosti ve Skole akcentované a jako
problém vnimala tficet let konstantni uditelsky sbor, jehoZ vétSina zaméstnancli/zaméstnankyn byla
v preddlchodovém véku. Jejim cilem bylo rozsifit pedagogicky tym o nové zaméstnance, predevsim o muze,
kterych byla ve Skole vidy mensina. Vstup do genderového auditu a navazujiciho projektu vnimala jako jeden

z nastrojq, jak toho docilit.
,,Jd si teda nemyslim, Ze to bylo na zakladé problému, ktery tu byl. Spis to bylo rozsifeni a reditelka vi,
kam se miZeme posunout a dostat, tak to byla prileZitost.” (Ucitelka Il)

Genderovy audit probéhl v obdobi od bfezna do srpna 2018. Zavérecna doporuceni cilila na vypracovani
dokumentll obsahujici zasady rovnych pfilezitosti, rozsifeni skaly benefitl, vypracovani transparentniho
systému hodnoceni zaméstnancll a zaméstnankyn, vzdélavani zaméstnancl a zaméstnankyn. Odbornikem
bylo doporuceno udrzovat a podporovat prostfedi oteviené komunikace a v souladu se zasadami age
managementu pokracovat v podpofe moznosti v péci o zdravi a dobrou fyzickou a psychickou kondici

zaméstnancl a zaméstnankyn.
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Vzhledem k tomu, Ze spolupraci na genderovém auditu hodnotil jeho realizator velmi pozitivné, oslovil
feditelku s nabidkou navazujiciho projektu implementace doporuceni. V rozhovoru zastupce realizatora
zhodnotil, Ze se problematika genderu a rovnych pfileZitosti ve Skole setkala s pozitivnim ohlasem, proto mu
prislo smysluplné spolupraci dale rozvijet. Dobré vztahy mezi realizatorem projektu, odborniky i feditelkou

byly podle vsech aktérd jednim z dlivodl Uspésné realizace a dosazenych vysledk( projektu.

. 1 ., My jsme se spolecnosti XX spolupracovali i pfedtim a védéli jsme, co délaji a ta spoluprdce se ndm
libila. A oni nds oslovili, jestli bychom nechtéli spolupracovat i na tomto projektu. A ono to bylo pole
neorané, co se tyce rovnych prileZitosti a genderu a ten ucitelsky sbor tady byl asi tficet let konstantni
a rfeknu to osklive, védéla jsem, Ze je to tu jako zasmrddly. Prislo mi to jako dobrd pfileZitost. Pokud je

to smyslupiné, tak se tomu nebrdnim.” (Reditelka)

. 7 ,,Reditelka ve funkci nebyla dlouho a byla predné v situaci, Ze fada véci fungovala a prakticky se
vykondvala, ale chybélo tam to zakotveni v podobé smérnic a principt, které by se daly vyuZivat
i do budoucna. To byl divod, pro¢ jsme s nimi spolupracovali, a nakonec z toho byl uceleny vystup

v podobé materiadld, predevsim kolektivni smlouvy.” (Odbornik 1)
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3. REALIZACE PROJEKTU, NASTAVENI PROCESU A AKTIVIT

Tato kapitola popise proces realizace projektu, ktery bude zhodnocen z pohledu viech aktérd (vedeni /
zaméstnanci/odbornici). Na zdkladé provedenych rozhovori a dotaznikového Setfeni mezi
zaméstnanci/zaméstnankynémi popise jejich roli, vzdjemnou spoluprdci a jejich miru participace na vzniku
a prubéhu projektu, pfiéemi se zaméfi na to, jak zaméstnavatel zjistuje potieby svych zaméstnancii

a zaméstnankyn a jak se mu dafi Fesit pripadné problémy a piekdzky.

3.1 ZAVERY A DOPORUCENI GENDEROVEHO AUDITU

V obdobi bfezna az srpna 2018 byl odborniky na rovné pfrilezitosti u zaméstnavatele proveden genderovy
audit jehoz findlnim vystupem byla Zavérecna zprdva hodnotici stfedni Skolu na zdkladé cétyf oblasti:

personalni politika, hodnoceni a odménovani, sladovani pracovniho a rodinného Zivota a kultura organizace.

V oblasti personalni politiky bylo zaméstnavateli vytknuto, Ze se pfi pracovnim pohovoru dotazuje na rodinny
stav a planovani déti. Audit upozornil na nevyvazenost podilu muzli a Zen v pracovnim tymu, tuto skutecnost
ale odbornik odlvodnil specifickou oblasti stfedni zdravotnické Skoly, ve které je obecné zastoupeno vétsi
mnoZstvi Zen, a to jak v pozici pedagogl, tak v pozici studentl. Vyhradou byla absence explicitniho popsani
zasad a postupl pro prosazovani genderové rovnosti v internich materidlech skoly a absence vzdélavani
zaméstnancd/zaméstnankyn v oblasti rovnych pfilezitosti. Odbornik na rovné pfilezitosti dale upozorrioval
na to, Ze v internich dokumentech ani na webu $koly neni uzivan genderové korektni jazyk. Odbornik dale

doporucil omladit pracovni kolektiv.

V oblasti hodnoceni a odménovani bylo doporuceno rozsifit seznam benefitll o penzijni pfipojisténi
a zavedeni indispozi¢nich dnl. Zaméstnavateli bylo také doporuceno aktualizovat Kolektivni smlouvu

(smlouva, ktera upravuje prava zaméstnancu) tak, aby byla v souladu se zdsadami rovnych pfileZitosti.

Doporuceni v oblasti sladovani pracovniho a rodinného Zivota se tykala formalniho ukotveni moZnosti
flexibilnich forem prace, zpracovani Programu na podporu rodicl vracejicich se do zaméstnani po ukonceni
matefské/rodicovské dovolené a zavedeni mozZnosti vzdélavani pro zaméstnance a zaméstnankyné
na rodicovské dovolené. Zaméstnavateli bylo doporuceno vytvofit Strategii lidskych zdroji pedagogického
sboru, ktera by zohledriovala zplsob fizeni s ohledem na vék zaméstnanci. Vzhledem k tomu, Ze ve skole
byla zaméstnana vétSina zaméstnanc(/zaméstnankyn ve véku 50 az 60 let, doporuceni sméfrovala

k zohlednéni age managementu ve strukture benefitl a prispévkl na vitaminové doplnky a zdravotni péci.

V oblasti kultury organizace byla formulovana jako nedostatek absence vzdélavani zaméstnancl/
zaméstnankyn v tématu pracovniho prostfedi a sexudlniho obtéZovani na pracovisti. V ramci dotaznikového
Setfeni, které bylo realizovano v pribéhu auditu, uvedl jeden zaméstnanec vyskyt mobbingu a Sikany
na pracovisti (pfi fokusni skupiné toto nebylo potvrzeno). Audit také upozornil na to, Ze néktefi

zaméstnanci/zaméstnankyné nevi, na koho se obratit v pfipadé, Ze se setkaji s problémem diskriminace.
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3.2 PROJEKT IMPLEMENTACE DOPORUCENI Z GENDEROVEHO AUDITU

Potfeby zaméstnancl/zaméstnankyn byly mapovany béhem genderového auditu formou individualnich
rozhovor(, fokusnich skupin a zpétnovazebnich dotaznik(, které zpracovali odbornici na rovné pfileZitosti
spolu s reditelkou Skoly. Zmapované potreby byly zohlednény v nastavenych klicovych aktivitach projektu.

Na zakladé doporuceni byl v obdobi 2019-2021 realizovan projekt s cilem reagovat na zjisténé nedostatky.

Realizator projektu navrhl zfizeni a provoz tzv. Gender pointu a E-gender pointu, jakozto specializované
platformy pro konzultace, uskutecnéni alespon 16 vzdélavacich aktivit a 3 vyjezdnich workshop( dobré praxe,

zpracovani minimalné 4 strategickych dokumenta a realizaci zavére¢ného re-auditu.

Klicové aktivity
Realizator projektu spolu s feditelkou Skoly definovali nasledujici klicové aktivity projektu:
®  Gender point + E-gender point, zfizeni a provoz (specialista na rovné pfilezitosti, odborny gender
poradce, IT expert, webova komunikacni platforma E-gender);
B Gender point — vzdélavaci aktivity (seminare v oblasti rovnych pfileZitosti, workshop);
®  Gender point — vyjezdni workshopy dobré praxe;

B Gender point — strategické dokumenty, analyzy (Strategie rozvoje lidskych zdroji pedagogického
sboru, Eticky kodex, navrh nové Kolektivni smlouvy reflektujici pravidla rovnych pfileZitosti, Systém
a metodika transparentniho hodnoceni zaméstnanc(i/zaméstnankyri véetné vedoucich s méfitelnymi
kritérii);

®  Genderovy re-audit.

Klicovi aktéfi a jejich komunikace v priibéhu projektu

B Realizator projektu: tzv. stmelovaci role — inicioval genderovy audit a projekt implementace a oslovil
skolu s nabidkou spoluprace; koordinoval klicové aktivity a komunikaci se vSemi aktéry; spolecné
s feditelkou nastavoval klicové aktivity; vymyslel koncept Gender pointu a cely projekt profesionalné
a odborné vedlI.

B Reditelka $koly: spolu s realizdtorem nastavovala kli¢ové aktivity projektu; iniciovala kli¢ovou aktivitu
vyjezdnich workshop(l dobré praxe.

B QOdbornici na rovné prilezitosti: byli osloveni realizatorem projektu; realizovali genderovy audit i re-
audit; méli na starost zpracovani obsahu a realizaci vzdélavacich kurzl prezencné i online; obsah
kurzl tvofili na zdkladé genderového auditu a prizpUsobili ho konkrétnim pozadavkim a potifebam
zaméstnancil/zaméstnankyn; vypracovali strategické dokumenty.

B Zaméstnanci/zaméstnankyné: absolvovali Skoleni a vzdélavaci aktivity.

Vsichni dotazovani klicovi aktéfi hodnotili spolupraci jako velmi vydafenou.

. ,,A co bylo pozitivni, skola se k oblasti rovnych pfileZitosti stavéla vstricné jako celek. Alespori co jsem jd
w byl svédkem, nebyl tam nikdo, kdo by fekl, pro¢ nds tu zatéZujete takovym zvldstnim podivnym

tematem.” (Odbornik na rovné prileZitosti 1)
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Centralnim bodem projektu byl tzv. Gender point. Projekt vymyslel a nastavil zastupce realiza¢niho tymu jako
»stmelujici bod, ktery v sobé bude zahrnovat rlizné typy aktivit“. Gender point v sobé slucoval tfi funkce: 1.
fyzické misto (feditelna) s nastavenou oteviraci dobou, ve které zaméstnanci/zaméstnankyné mohou vyuzit
sluzeb konzultaci s feditelkou, 2. platforma pro vzdélavani a rozvoj v oblasti rovnych pfileZitosti v prezenéni

i online podobé, 3. interni dokumenty zpracované v souladu s oblasti rovnych pfilezitosti.

Na prani feditelky Skoly byly mezi klicové aktivity projektu zahrnuty i vyjezdni workshopy. Sdileni dobré praxe
vhimala feditelka jako dlleZitou aktivitu. Byly proto naplanovany tfi workshopy, které se mély konat na jinych

stfednich Skolach, které se problematikou rovnych pfilezitosti uz zabyvaji.

Zastupce realizacniho tymu spolec¢né s odborniky vypracoval tematické celky vzdélavacich modull
a rozpracoval je do kapitol. Tematické okruhy byly vidy konzultovény s feditelkou skoly. V ramci Gender
pointu byl také vytvoren E-Gender point na online platformé Moodle, ktery obsahoval vzdélavaci materialy
a testy k jednotlivym prezencnim kurziim, které byly pro Ucastniky kurzd povinné. E-Gender point obsahoval

i studijni opory ke staZzeni, dopliujici online testy a interaktivni odkazy tykajici se tématu.

V ramci rozhovortd provedenych béhem evaluace odbornik i zaméstnanci uvedli, Ze G¢ast na projektu byla
zaméstnanci/zaméstnankynémi pfijimana pozitivné. Seminare byly vedeny spiSe diskuzni formou, sdilely se
zku$enosti a na prani zaméstnancl/zaméstnankyn se probiraly praktické situace, napt. jak jednat v urcitych

situacich s rodici, se studenty, s kolegy.

. - ,,Na semindrich zaméstnanci aktivné spolupracovali, ptali se a byla tam pordd soucinnost. To bylo velmi
dobré, Ze byli ochotni poskytnout podklady a informace, kdyZ jsme zpracovdvali zprdvu, tak jsme ty

¥ u

podklady dostali a to fungovalo velmi dobre.” (Obornik na rovné prileZitosti I)

. | . Neméliz toho uniku, bylo to v pracovni dobé. Tak prvni semindfe byly takovy, Ze je to na pfikaz, ale
kdyZ vidéli obsah semindri, tak pak nebyl problém viceméné. VZdycky se nékdo nasel, ale spise se
ucastnili radi, nikdo nebyl proti. Ja jsem méla obavu, kdyZ byly prvni rozhovory odpoledne po vyuce, ale
naopak oni si to pochvalovali, Ze ten rizeny rozhovor nikdy nezaZili a Ze to bylo velmi pozitivni dopad.”
(Reditelka)

Za vstupni bariéru pfi navazani komunikace se zaméstnanci/zaméstnankynémi povazoval realizator projektu

a odbornik na rovné pfilezitosti uzivany termin ,gender”.

. ,,Jd bych to osobné nenazval jako genderovy audit, spis audit vnitrnich vztahd, spis jsem mél pocit, Ze je
w to Sirsi a netykda se to ani genderu. Ale ono je to k dobru. Mné se libilo, Ze se to dotykd vztah( a Ze se to

jmenuje genderovy audit, tak dobre. Ale bylo to sirsi.” (Odbornik na rovné prileZitosti Il)
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,,KdyZ jsme pfrijeli a zacali jsme rikat slovo gender, tak z toho vSichni dostali skoro vyrdzku. TakZze my
jsme vZdycky ty uvody zacinali vétou ,,gender neni sprosté slovo, nebojte se toho”. Nicméné pak kdyZ
jsme zacali rozsirovat obzory lidi z hlediska rovnych prileZitosti, radéji jsme pouZivali termin RP, ktery

co vse se pod tim skryvd, byli pristupnéjsi.” (Zastupce realizacniho tymu)

3.3 GENDEROVY RE-AUDIT

V obdobi od zafi 2020 do kvétna 2021 byl odborniky na rovné pfilezitosti proveden genderovy re-audit, ktery
vyhodnotil, Ze zaméstnavatel zacal uplatfiovat zasady rovnych pfilezitosti v praxi, zavedl nova opatreni
vedouci ke zlepSovani podminek v zaméstndni, zaméfil se na age management, aktualizoval strukturu
benefitl a zavedl nova opatreni vedouci ke sladovani pracovniho a profesniho Zivota. Genderovy re-audit
zaznamenal pozitivni vyvoj ve vSech oblastech: personalni politika, hodnoceni a odménovani, sladovani
pracovniho a rodinného Zivota a kultura organizace, presto odbornik stanovil nékolik doporuceni, ktera by

podpofila dalsi vyvoj tématu rovnych pfilezitosti.

V oblasti personalni politiky se doporuceni do budoucna tykala zverejnéni vizi a cild tykajicich se prosazovani
genderové rovnosti na webu skoly. Tak jako u genderového auditu, i re-audit vytknul zaméstnavateli
dotazovani na rodinny stav béhem pracovniho pohovoru (nebylo ale ziejmé, zda se nejednalo o stejny

pfipad).

V oblasti hodnoceni a odménovani re-audit nezaznamenal Zzadné nedostatky. V ramci re-auditu vSak nebyla
provedena analyza odménovani. Pozitivné audit zhodnotil vypracovanou metodiku, kterd obsahuje
hodnoceni pro pedagogické i nepedagogické pracovniky v ¢lenéni na vedouci a ostatni pracovniky a obsahuje

jasna a transparentni kritéria pro hodnoceni konkrétnich oblastni a zplsob ohodnoceni.

Doporuceni v oblasti sladovani osobniho a pracovniho Zivota se tykala vypracovani specializovaného

programu péce o déti predskolniho véku a mladsiho skolniho véku, ktery ve skole stale chybi.

V oblasti kultura organizace re-audit upozornil na to, Ze velka ¢ast respondentl nevédéla, Ze v ramci
organizace existuje specializovana platforma, které se tyka rovnych pfileZitosti (Gender point), kam se mohou
v pripadé potreby obratit. Z toho vyplynulo doporuceni vice vytézit a propagovat v ramci Skoly potencial

Gender pointu, ktery byl zfizen v prlibéhu projektu a ktery by mél ve Skole fungovat i po jeho skonceni.

3.4 VLIV PANDEMIE NA PRUBEH PROJEKTU

Projekt byl ovlivnén pandemii Covid-19 spiSe provozné nez obsahové. Pandemie ovlivnila plan vzdélavacich
aktivit, termin a zplsob realizace genderového re-auditu a aktivitu vyjezdnich workshopt sdilené praxe.
Vétsinu vzdélavacich aktivit se podafilo realizovat prezencné, zbyvajici byly pfesunuty do online platformy E-
Gender pointu. Cely projekt byl o nékolik mésicl prodlouZen a re-audit se realizoval se zpoZzdénim, nicméné
jiz opét v prezencni formé. V disledku pandemie se nepodafilo realizovat vSechny planované vymény
zkuSenosti ve formé tfi vyjezdnich workshopt na zdravotnické skoly. Workshopy se konaly jen dva a nemohlo

se jich Ucastnit vice zaméstnancl/zaméstnankyni. VSichni aktéfi projektu nicméné vnimaji tuto aktivitu jako
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smysluplnou a zaméstnavatel by ji v budoucnu rad zorganizoval znovu a ve vlastni reZii. Pandemie méla
predevsim dopad na zplUsob vyuky, kterd byla ve vétsiné presunuta do online formy a zaméstnanci/
zaméstnankyné pracovali zdomova. Realizdtor projektu a zaméstnavatel akcentovali pfinos E-Gender
platformy, kterd byla do skoly zavedena jesté pred pandemii Covid-19 a vyrazné usnadnila prfechod
zaméstnancl/zaméstnankyn do online vyukového prostoru. Online platforma Moodle je pro komunikaci
mezi zaméstnanci/ zaméstnankynémi vyuZivana i po skonceni projektu. V dobé evaluace se opét vyucuje

prezenc¢né, néktefi ucitelé ale stale vyuzivaji moznosti online vyuky.

. ,,Ale poradili jsme si s tim, neovlivnilo to indikdtory ani vystupy. Pro projekt to prosté nemélo vliv.”
w (Zastupce realizacniho tymu)

Uspésnost projektu i za nestandardnich podminek pfikladal zastupce realizaéniho tymu predeviim funkéni

spoluprdci mezi jednotlivymi aktéry, a predevsim skvélé komunikaci s reditelkou skoly.

. = ,,Zndme se s feditelkou delsi dobu a védéli jsme, Ze v té spoluprdci nenastane Zddny zdvaznéjsi problém,
ktery tam pak nastal. A to byl covid. A nedokdZu si predstavit, kdybychom to délali s nékym uplné cizim,
Ze bychom ten projekt dokdzali covidem provést tak uspésné a bez problému jako s ni.” (Zdstupce

realizacniho tymu)
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4.PRINOSY A DOPADY PROJEKTU Z POHLEDU AKTERU A GENDEROVE
ROVNOSTI

Tato kapitola se zaméfi na to, jak zaméstnanci/zaméstnankyné a zaméstnavatelé vnimaji projekt
z hlediska uZitecnosti pro jejich pracovni Zivot, ale i celkového fungovdni instituce. Skrze ctyri tematické
oblasti: persondlni politika, hodnoceni a odmériovani, sladovdni pracovniho a rodinného Zivota a kultura
organizace je sledovdn vyvoj tématu rovnych pfileZitosti v instituci a konkrétni zmény, které vyvoj
provdzely. Na zdkladé analyzy rozhovorii a dotaznikového sSetfeni jsou popsdny zmény, které v oblasti
genderové rovnosti zaméstnanci a zaméstnankyné nejvice pocituji, aktivity, které se z hlediska odbornikii

a zaméstnavateli nejvice osvédCily a které byly naopak nejobtiznéji realizovatelné éi viibec nerealizované.

4.1 PERSONALNI POLITIKA

V oblasti persondlni politiky se dopady projektu projevily predevsim ve snaze reditelky rozsifit a obménit
zaméstnanecky tym. Reditelka se snaZi vytvorit smiseny zaméstnanecky tym a cili proto na zvyseni poctu
zaméstnanych muzud. Ve skole je stdle zaméstnana prevaha Zen, na pozici zastupce feditele je nové muz,

od zafi roku 2022 bude pedagogicky tym rozsifen o dalsi dva muze.
. ,Faktem je, Ze muZi i Zeny resi urcité situace jinak, a to je myslim v pordadku, mit tu oba pohledy na véc.”
' (Reditelka)

Skola aktualizovala webové stranky, které nové pouZivaji genderové korektni jazyk a svym vizudlem
nepodporuji genderovy stereotyp Zen ve zdravotnictvi (ilustracni fotografie na webu s genderové smiSenym
zaméstnaneckym tymem, ze kterych je patrné, Ze studium je vhodné i pro divky i pro chlapce). Rovné

prilezitosti jsou nové zafazeny mezi vize a mise Skoly.

GENDER POINT

Na zakladé evaluace se doslo k zavéru, Ze zfizeni fyzického Gender pointu Ize povaZovat za pfinosnou aktivitu.
Z rozhovor( a z dotaznikového Setfeni sice vyplynulo, Ze zaméstnanci/zaméstnankyné tuto sluzbu nenazyvaji
gender pointem, védi ale, Ze v feditelné jsou neustale oteviené dvere, a v pfipadé potieby mizou s feditelkou
cokoliv konzultovat. Dle feditelky byl pravé toto ucel gender pointu, pficemzZ neocekavalo, Zze budou sluzby
Gender pointu tak vyuZivany frekventované. Zfizeni fyzického Gender pointu feditelka vnimala spiSe jako
prevenci arozsifeni povédomi mezi zaméstnanci/zaméstnankynémi o tom, Ze s ni maji moZnost fesit

jakékoliv téma, které mlze byt velmi intimni (pfipad diskriminace).

. / , To bylo vytvoreno specidlné pro projekt pro skolu. Fyzicky byl gender point zfizenej v feditelné ve skole.
Ona byla specialistkou toho gender pointu, méla tam jakousi otviraci dobu, ucitelé to védéli a mohli
za ni pfichdzet. Ale asi jste poznala, Ze u ni jsou ty dvere otevrené pres cely den, takZe ucitelé tam miZou
kdykoliv prijit. Nicméné ta provozni doba gender pointu byla dand. Ona si vytvdrela ve spoluprdci s nami
i mésicni program, jako témata, vZdycky se to zamérovalo na rovné prileZitosti. VZdycky se konzultovali
celky z kurzii a pak se tam probirali ve vétsi mife ty prakticky interni véci, ty vztahy na pracovisti.”

(Zastupce realizacniho tymu)
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V ramci Gender pointu byly aktualizovany interni dokumenty tak, aby podporovaly rovné prileZitosti. Byl
zpracovan Eticky kodex, ktery obsahuje zasady etického chovani ve vztahu kzaméstnancim/
zaméstnankynim, ale také k Zzakim a rodi¢lim. Zaméstnanci/zaméstnankyné pozitivné hodnoti predevsim
aktualizaci Kolektivni smlouvy, ktera definuje fond kulturnich a socialnich potfeb, obsahuje seznam benefitl
a kazdé dva roky se aktualizuje na zakladé soucasnych potfeb zaméstnancl/zaméstnankyn. Kolektivni
smlouva je také dileZitym dokumentem pro nové prichozi zaméstnance/zaméstnankyné, ktefi se v ni dozvi
veskeré potrebné informace. VSechny dokumenty jsou zaméstnancim dostupné ve sborovné skoly

a z rozhovor(l vyplynulo, Ze jsou pro né srozumitelné.

DuleZitou aktivitou byly seminafe zamérené na genderovou komunikaci pedagogl s Zaky a rodici, age
management a rovné prilezitosti obecné a rovné pfilezitosti v kontextu GDPR, které pfipravoval a ved|
odbornik na rovné pfrilezitosti. Seminare byly prevainé prezencni, v disledku opatreni kvili Covid-19 byly
nékteré z nich presunuty do E-gender pointu. E-gender point obsahoval dodatkové vyukové materialy

a interaktivni odkazy v oblasti rovnych ptilezitosti a testy.

VYJEZDNi WORKSHOPY

Z rozhovorll se zaméstnanci/zaméstnankynémi a se zastupcem realizatora projektu provedenych v ramci
evaluace vyplynulo, Ze velmi Uspésna byla aktivita vyjezdnich workshopl do skol, které navrhla feditelka
Skoly. V ramci vyjezd( na jiné Skoly, které se zabyvaji tématem rovnych pfileZitosti, se sdilela dobra i Spatna
praxe vtéto oblasti. Jeden vyjezdni workshop napfiklad pfispél k vypracovani Systému a metodiky
transparentniho hodnoceni, ktery hostici Skola prezentovala jako pfinosny. Uskutecnily se dva vyjezdni
workshopy, jeden se v ddsledku pandemie zrusil. Reditelka ale navazala spolupréci s dal$imi $kolami

a pro Uspéch u zaméstnancll/ zaméstnankyn chce v budoucnu realizovat dalsi vyjezdy ve své rezii.

. 7 ,Z mého pohledu to bylo uZitecny. Oni kvitujou tuhle kombinaci. Tam je prezencni frontalni vyuka plus
elektronickd forma, kde se k tomu muZou vrdtit doma na chaté, o prazdnindach, miZou si kdykoliv otevrit
ty moduly, maji tam autotesty, kde si to miZou zopakovat. To jsme cilené tvorili pro né.” (Zdstupce

realizacniho tymu)

Zaméstnanci/zaméstnankyné ocenili obsah i formu Skoleni a moZnost o tématu diskutovat. Z rozhovor(
vyplynulo, Ze vzdélavaci seminafe byly pro zaméstnance/zaméstnankyné velmi pfinosné nejen z praktického

hlediska, kdy s lektorem probirali konkrétni priklady z praxe, ale také z osobniho hlediska.

. LA je tfeba pravda, Ze to hodné Sili na miru nam, ucitelim, protoZe jsme vZdycky méli modelové situace,
' presné to, co se mize stat ve skole. Nebyl to takovy ten kurz, ktery prakticky nikdy nevyuZijete.”

(Ucitelka 1)

NESROVNATELNE PRACOVNi PODMINKY ZAMESTNANCU A ZAMESTNANKYN

Z rozhovor( i z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze nékteré zaméstnankyné maji pocit, Ze muZi jsou ve Skole
skupinou zaméstnanc, kterd ma lepsi pracovni podminky. Zarover ale zaméstnankyné dodavaji, Ze to mlze

byt tim, Ze kolegl muzi je malo a jsou tak pod jejich drobnohledem.
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‘ 7 ,Jd ale ted'jak na tom premyslim, tak si rikam, jestli ti chlapi to nemaji tady nékdy jednodussi. Nemyslim
platové ohodnoceni nebo vykonanou prdci, treba rozvrh a suplovdni. My Zensky jsme puntickdrky, oni
jsou nad véci, nékdy nad detailem. Jak to popsat. Odevzdat v 10:00, my to odevzddme v 9:50 a chlapci
v 10:30. Ano, ale na druhou stranu jim to uzZ nékdy bylo vytknuté. Tak asi to jako je spravedlivé, to jsou

takové usmévné véci. (Ucitelka Il)

. 7 ,Vim, Ze se tady tradovalo, Ze ti muZi jsou u nds hyckani. Ale je to myslim tim nepomérem. KdyZ mdte
desitky ucitelek a dva muZe, oni i ti Zdci na né nahlizi jinak. A my to moznd i trochu citime, ale to je asi
pocit Zen, Ze se citi ukrivdéné. Myslim, Ze to je tim, Ze jich je mdlo, a proto vlastné miZeme vsechno lépe

sledovat.” (Ucitelka 1)

V dotaznikovém Setfeni 35 % respondentek uvedlo, Ze si nemysli, Ze maji vSichni zaméstnanci na pracovisti
stejné podminky. Graf ¢ 1 znazornuje pohled vSech respondentl (zaméstnancl i zaméstnankyn)

na srovnatelné/stejné podminky na pracovisti.

Reditelka v rozhovoru uvedla, e v pfipadé, Ze si vimne nékterych nedorozuméni mezi zaméstnanci/

zaméstnankynémi, snazi se to s nimi spole¢né vyresit a problém odstranit hned v zarodku.

Graf 1: Pohled zaméstnancli/zaméstnankyi na srovnatelné/stejné podminky na pracovisti

53 32 5

M rozhodné ano spiSe ano spiSe ne rozhodné ne udaje v procentech
Zdroj: Dotaznikové Setreni/ INESAN, 2022 (N=19)

4.2 HODNOCENi A ODMENOVANI

V ramci projektu byl vypracovan Systém a metodika transparentniho hodnoceni zaméstnancl/zaméstnankyn
a Vnitfni platovy predpis, ktery specifikoval pfiplatky, odmény a srazky. Nové byla také aktualizovana
struktura poskytovanych benefit(. Na zdkladé Setfeni mezi zaméstnanci/zaméstnankynémi byl mezi benefity
zaveden pfispévek na kulturu, vzdélavani, télovychovu a sport, o ktery méli zajem, stejné tak jako benefit
penzijniho pfipojisténi a dopliikového penzijniho spofeni. Benefity jsou pfehledné definovany v Kolektivni
smlouvé, kterd se kazdé dva roky upravuje a zohledriuje aktualni potfeby zaméstnanc(/zaméstnankyn.
Z dotaznikového Setteni vyplynulo, Ze vice nez 91 % respondent( si mysli, Ze zaméstnavatel poskytuje dobré
benefity. Potfeby zaméstnancl/zaméstnankyn jsou pribéiné mapovany na pracovnich poradach i béhem
soukromého hodnoceni, které svym zaméstnanciim/zaméstnankynim reditelka poskytuje na konci skolniho
roku. V dotaznikovém setfeni 82 % respondent(l uvedlo, Ze jim zpétna vazba pomaha k lepsimu vykonu

Vv praci.

' / »Na konci skolniho roku probihd oficidlni hodnoceni s pani reditelkou a panem zdstupcem a tam si
rekneme, co maji oni ke mné a co mam jd k nim. Kam oni by si predstavovali, Ze se jd budu posouvat
a kam se chci posouvat jd. Jaké jsou aktivity na pristi rok, jaky budu mit uvazek a jestli mi to vyhovuje
nebo bych chtéla néco jiného. Je to sebehodnoceni a potom zpétnd vazba od reditelky. Prostor na tyhle

konzultace tu je.” (Ucitelka Ill)
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V dotaznikovém Setfeni neceld tretina respondentl nepovazuje sytém odménovani ve skole za spravedlivé
nastaveny (viz graf ¢. 2). V rozhovorech se tento nazor neobjevil. V nékolika rozhovorech se zaméstnanci/

zaméstnankynémi zaznélo, Ze platové ohodnoceni a systém odménovani ve Skole vnimaji jako spravedlivy.

Graf 2: Pohled zaméstnancli/zaméstnankyn na spravedlivé nastaveni systému odménovani ve skole

64 23 9

M rozhodné ano spiSe ano spiSe ne rozhodné ne udaje jsou v procentech
Zdroj: Dotaznikové Setfeni/ INESAN, 2022 (N=22)

4.3 SLADOVANI OSOBNIHO A PRACOVNIHO ZIVOTA

Jak vyplynulo z rozhovor(, feditelka se snazi vychazet vstfic vSem svym zaméstnancim/zaméstnankynim
a zohlediiuje jejich specifické potfeby. Umoznuje jim nastavit si rozvrh dle jejich specifickych potreb
(naptiklad starsi zaméstnankyné nemusi vyucovat ranni praxe, zaméstnankyné s détmi mohou odchazet

drive, aj).

'/ ,,Mdme taky kolegyné, které maji malé déti a z toho pohledu jsme se na to chtéli zameérit. Vyhodou je
to, kdyZ jde nékdo do skolstvi, jde tam proto, Ze nema pichacky. My matkam vychdzime vstric, mame ale
i mladé tatinky, takZe obecné. Pokud maji malé déti nebo nékdo marodi, chceme jim vyjit vstric. PIné
uvazky mdme 32 zaméstnanct a zbytek mad zkrdcené, to taky umoZriujeme.” (Reditelka)

@ —

,,Treba mdme starsi kolegyni pred diichodem, kterd rekla, Ze se neciti a nechtéla by uz praxi, tak se ji
samozrejmé vyjde vstiic a prizptsobi se to. Nebo prdavé mladsi holky, co maji déti, taky to maji
uzpusobeny. Ono je to o komunikaci. KdyZ to jde, rict to predem a vymysli se pldn, ale i kdyZ je to ndhlé,

tak se reditelka snaZi udélat maximum, abychom byli vsichni spokojeni.” (Ucitelka )

Vyhovujici typ udvazku byl v dotaznikovém Setfeni zvolen jako jeden ze tfi hlavnich ddvodd, proc
zaméstnanci/zaméstnankyné ve sSkole pracuji. V dotazniku nicméné 64 % respondentl uvedlo, Ze nemaji
moznost si pFizplsobit pracovni dobu (napfiklad flexibilni pfichod/odchod z prace), coz je dano pevnym
¢asovym ramcem vyuky. Ve Skole je nové formalizovana zastupitelnost v podobé takzvanych pohotovosti.
Pohotovosti se mezi zaméstnanci pravidelné stfidaji. Zaméstnanec, ktery je v reZimu pohotovosti, je cely den

k dispozici a v ptipadé potfeby zaméstnance/zaméstnankyné zastoupi.

. ] ,,Tohle tu funguje dobre, kdyZ se néco stane, tak tu je vZdycky pohotovost. A taky musim fict, Ze reditelka
se snaZi vyjit maximdlné vstric tém poZadavkiim na néjakou extra dovolenou. Moznd bychom ty
pozZadavky ani neméli mit, vzhledem k tomu, Ze mdame pak dlouhé prdzdniny. Ale i presto miZeme
poZddat a ona to zvdZi a snaZi se to udélat tak, abychom byli spokojeni. A pak se to vraci, protoZe my

jsme spokojeni.” (Ucitelka )

Reditelka také pro své zaméstnance/zaméstnankyné pravidelné pofddd mimopracovni spolecenské akce

(posezeni, rozlouceni se skolnim rokem, vanoc¢ni besidka, oslavy narozenin), které podporuji kolektiv. Na tyto
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akce jsou zvani i byvali zaméstnanci/zaméstnankyné, ktefi jsou v dlchodu, stejné tak jako zaméstnanci/

zameéstnankyné na materské dovolené.

V ramci dotaznikového Setfeni uvedlo 18 % respondentd, Ze se jim spiSe nedafi sladit pracovni a osobni Zivot.
V rozhovorech nicméné vsichni dotazovani zaméstnanci/zaméstnankyné uvedli, Ze se jim sladit pracovni

a osobni Zivot dafi a zaméstnavatel k tomu vytvari dobré podminky (graf €. 3)

Graf 3: Hodnoceni Gspésnosti sladéni pracovniho/osobniho Zivota zaméstnancti/zaméstnankyn

41 18

H velmi dobfe dobte spise Spatné velmi 3patné Udaje jsou v procentech

Zdroj: Dotaznikové Setieni/ INESAN, 2022 (N=22)

Z rozhovorll vyplynulo, Ze vedlejSim a neplanovanym prinosem projektu byla také edukace nékterych
zaméstnancl/zaméstnankyn v oblasti IT a osvojeni novych aplikaci v E-Gender pointu jesté pred propuknutim
pandemie Covid-19. VSichni zaméstnanci/zaméstnankyné byli proskoleni, aby védéli, jak vyuZivat online
platformu Moodle a jak Ize propojit klasickou vyuku s online prostfedim. Absolutni pfechod do online vyuky
pro zaméstnance/zaméstnankyné v disledku pandemie Covid-19 byl diky proskoleni v jiz zavedené online
platformé snazsi. Po skonceni pandemie Covid-19 se zaméstnanci/zaméstnankyné vratili k prezenénimu

formatu vyuky, néktefi ndrazové vyzivaji online vyuku.

4.4 KULTURA ORGANIZACE

Z rozhovorl vyplynulo, ze zaméstnanci/zaméstnankyné vnimaji prinosy projektu predevsim v osobni roviné.
Diky realizaci projektu se vzdélali v novém tématu, rozsitili si obzory. Projekt jim dal moznost subjektivné
zhodnotit pracovni prostredi. Jak bylo zminéno v nékolika rozhovorech, néktefi zaméstnanci/zaméstnankyné

si diky projektu uvédomili, Ze jim v praci nic nechybi a jsou spokojeni.

. ] ,, Ty kurzy ndm to viibec otevrely jako nové téma a byla to i néjakd prevence ve smyslu, kdyZ je problém,
mduZe se resit tak a tak a pokud ho mdte, pojdte ho resit. Ale my jsme ho neméli a asi mluvim i za kolegy.

Jako vzdélavani a prevence to smysl mélo.” (Ucitelka 1)

. e ,,Jd myslim, Ze to téma tady uzZ bylo predtim, jen jsme si ho neuvédomovali a diky tém aktivitdm jsme si
v tom udélali jasno. Rekli jsme si, jak to je sprdvné a utvrdili se v tom, Ze to sprdvné mdme. Ze tu je
flexibilni pristup, Ze se vychdzi vstric maminkdm, Ze kdyZ je nékdo v dichodu, tak jde za reditelkou
a prizplsobi si hodiny tak, jak mu vyhovuje. To je ted aktudlini stav. Dvé kolegyné jsou dichodového véku
a nezvladaji praxi a pani reditelka jim okamZité vysla vstric. Ona chce vZdycky ty divody, ale kdyzZ je

clovék md, tak udéld maximum. Pokud tam jsou zdravotni rizika, tak neni o cem.” (Ucitelka 1)

Zaméstnanci/zaméstnankyné popisuji pracovni prostredi jako pratelské, néktefi jako rodinné. Komunikaci
s feditelkou popisuji jako otevienou a maximalné vstficnou. V rozhovorech i v dotaznikovém Setfeni popsali,
Zze symbolem komunikace s rfeditelkou jsou vidy oteviené dvefe do feditelny. Z dotaznikového Setreni

vyplynulo, Ze vice jak 96 % respondentl si mysli, Ze zaméstnavatel nasloucha a vychazi vstfic potfebam
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zaméstnancl. Otevienou komunikaci podpofilo i zfizeni Gender pointu, ktery mél oficialné pfipominat, Ze se
zaméstnanci/zaméstnankyné na feditelku nemusi obracet jen v pfipadé potieby resit zaleZitosti tykajici se
interniho fungovani koly, ale i v pfipadé tématu rovnych pfileZitosti. Z rozhovorl a z dotaznikového Setreni

sice vyplynulo, Ze zaméstnanci/zaméstnankyné tuto sluzbu nenazyvaji Gender pointem, ale védi, Ze tato

T
I

sluzba existuje. V dotazniku Gender point popsali nasledovné: ,rovné prilezitosti muzd a Zzen“, ,Skolen
,koordinator k rovnosti muzl a Zen“, ,kulturni charakteristika pfifazovand Zenskému nebo muzskému

pohlavi®, ,,moZnost obratit se v ptipadé Sikany na zakladé pohlavi“, , projekt, ktery nam umoznil zajimava

o
[

skoleni“. Dle feditelky byl pravé toto ucel Gender pointu. Zfizeni fyzického Gender pointu vnimalo spiSe jako

prevenci a rozsifeni povédomi mezi zaméstnanci/zaméstnankynémi o tom, Ze maji moznost s feditelkou Skoly

fesit jakékoliv téma, které mlze byt velmi intimni (pfipad diskriminace).

. rd ,0no to vSechno je béhem praxe a Zivota skoly. Gender point funguje neustdle a je zaveden dobre.
Problémy, které nastanou, se snazime komunikovat a resit je hned a cCasto. Napadlo mé, Ze nékteri
ucitelé se prestali bat sem chodit. Bylo zvykem, Ze reditelna je zaviend a byl problém se k predchidci
dostat. Ted'jsou tady oteviené dvere a zrovna vcera tady byla mladd kolegyné, prisla se na néco zeptat

a fikala, Ze je rdda, Ze problémy se tady resi hned. Ja se jim snaZim vychdzet vstric, pokud je potreba

néco resit, fesime to hned.“ (Reditelka)

V rdmci dotaznikového Setfeni bylo zminéno, Ze zaméstnavatel se zajima o problematiku rovnych pfilezitosti
také tim, Ze v tymu zvysuje pocet muzd v pedagogickém sboru a tim, Ze porada kurzy a skoleni tykajici se této
problematiky. Zadnd z cilovych skupin ve $kole nezaznamenala zndmky diskriminaéniho chovani. Vétsina
respondentd také vi, jak by méli postupovat v pripadé vyskytu Sikany, obtéZovani a sexudlniho obtéZovani

na pracovisti.

. ,Pani reditelka je velmi vnimavej clovéek a ucitelé jsou skvéli. Je to ten typ sboru, ktery nasdva, inspiruje
se, je zvédavy. Nekdy prijedete a jsou tam lidi, co reknou, co ty ndm budes povidat, nejsme na tebe

zvédavi. Tam je to dobre nastaveny a funguje to.” (Odbornik Il)

Graf 4: Hodnoceni $koly z pohledu pFistupu k zaméstnanciim/zaméstnankynim

Zaméstnavatel nasloucha a vychazi vsttic potfebam zaméstnancu. _— 5
T remenety, o e s
dobré benefity.
Zaméstnavatel zohledriuje individudlni potfeby zaméstnanct (napt. _ 10
pruznd pracovni doba, zkraceny Uvazek).
Zaméstnavatel aktivné prosazuje rovnost muzli a Zen na pracovisti. _ 13
zaméstnanci/zaméstnankynémi
Zaméstnavatel podporuje osoby na matefské/rodiovské dovolené. -_ 20 -
Zaméstnavatel umozZiiuje pruznou pracovni dobu. _ 26 -

W rozhodné ano M spiSe ano spiSe ne  Mrozhodné ne udaje jsou v procentech

Zdroj: Dotaznikové Setieni/ INESAN, 2022 (N=22)
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5. TEORIE ZMENY

V této cdsti bude predstavena teorie zmény na pozadi obdobi vyvoje instituce mezi genderovym auditem,
implementaci doporuceni z genderového auditu a zjisténi o udriitelnosti zavedenych opatreni v dobé
evaluace. Z pohledu realizace aktivit na zdkladé vstupid, pldnovanych i nepldnovanych vysledkd,
pfes vystupy, se zabyvd aktudlné zjisténymi dopady, které ovliviiuji podminky pro zaméstnance/
zameéstnankyné spolecnosti. Postup tvorby teorie zmény zvolil evaludtor jako prostfedek k analyze
komplexnich vstupii, které mély vliv na vyvoj tématu a cilii rovnych prileZitosti nejen v ramci jednotlivych
projekti, ale také v celé zakdzce. Teorie zmény také slouZi jako vhodny prostfedek k identifikaci ndstroji

k dalsi implementaci do nového programového obdobi.

NiZe zndzornéné schéma €. 1 teorie zmény shrnuje jednotlivé kontexty a souvislosti vyvoje rovnych pfilezitosti
ve skole, které evaluator definoval na zakladé zjisténi z individudlnich polostrukturovanych rozhovord,

dotaznikového Setteni a desk research. Jako klicové byly vyhodnoceny tyto vstupy:

=  poptavka po zméné kultury organizace,
= projekt implementace doporuceni genderového auditu,
= potieba ukotvit rovné pfrilezitosti v dokumentech skoly,

= pandemie Covid-19.

Teorie zmény znazorniuje mechanismus, jakym zplUsobem projektové aktivity prispély kvysledkdm

a dopadlim projektu. Jako hlavni dopady evaluator vyhodnotil:

= zlepseni informovanosti zaméstnanct/zaméstnankyn v tématech rovnych pfilezitosti,
= zlepSeni pracovnich podminek pro zaméstnance/zaméstnankyné,
= vyssi spokojenost zaméstnancu s pracovnim prostiedim,

= plan dalSiho rozvoje tématu rovnych pfrileZitosti v podobé pfenosu na zaky/zakyné skrze vyuku.
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Schéma 1: Teorie zmény

VSTUPY AKTIVITY ' VYSTUPY T VYSLEDKY DOPADY

# ~ ; ‘
: i Aktualizovana
z:%ﬁ%hgﬁﬂg\' & ‘|;| & kolektivni smlouva
enderovy audit ————— ,l A e
ORGANIZACE { Rﬂumemeg!:eil:::am -
\ ! A 1

Metodika a systém
rn-)i hodnoceni
zaméstnanch Zlepseni
Analyza platd Ii' ’ irrfunnl:)uanosti
L zaméstnanch v

4 v | Rowny benefitni ~ tématech RP
systém ol
B Eticky kodex s
PROJEKT GENDER |— "L s timatyRP o]
Gender point/E-gender
point 5
'_1.1 Paosileni oteviena
| = interni $ Pienos témat RP
. ] A [———t=—PF  komunikace na zaky skrze
. 5| Rozvaj lidskych wijuku
. Vzdélavani .7/ Xl 2 e
| . v oblasti RP Sl
POTREBA UKOTVIT L vy
RP WV PR
DOKUMENTECH | v ’ / ZiE-psetll
SKOLY ; Sdileni zkuZenosti pracovnich
f ! / J v tématech RP | podminek pro
Vyjezdni w| Prezentace témat f‘_b‘l— a3 zaméstnance
workshopy “1 RP mezi skolami i
| |
-
AR \ e
L VyEsi spokojenost
Remmckahie zaméstnancl s

OO 18] sethavani v Gender point v v S
reditelne reditelne | L
= .l | e prostiedim
Otevreny pristup
vedani \ 5;

Vg

k4

110



6. HODNOCENI PROJEKTU NA UROVNI KLICOVYCH AKTIVIT

Tato kapitola zhodnoti projekt dle jednotlivych klicovych aktivit, popise efekty implementace a zplisoby
naplnéni. Kapitola shrne, které typy klicovych aktivit byly pFinosné pro rozvoj a prosazovdni tématu
genderové rovnosti na trhu prdce v CR a které efekty hrdly roli pfinosu pro prosazovdni realizace genderové

rovnosti na pracovisti.

Tabulka 1: Efekt klicovych aktivit — stav k obdobi 5/2022

EFEKT

AKTIVIT ZPUSOB NAPLNENI

JEDNOTLIVE AKTIVITY

Byl zfizen a zprovoznén Gender point jako: 1. fyzické misto
(feditelna) s nastavenou oteviraci dobou, ve které
zfizeni a provoz zaméstnanci/zaméstnankyné mohou vyuZit sluzeb konzultaci
s feditelkou, 2. platforma pro vzdélavani a rozvoj v oblasti
rovnych prileZitosti v prezencni i online podobé (E-Gender), 3.
zpracovani a rozsiteni internich dokumentd v souladu
s oblasti rovnych pfileZitosti.
Zaméstnanci/zaméstnankyné védi, ze jsou dvefe do feditelny
,oteviené”.
E-Gender point obsahuje podpUlirné vzdélavaci materialy,
zaméstnanci/zaméstnankyné je v soucasné dobé spise
nevyuZivaji, ale védi o nich.
Probéhlo 16 vzdélavacich aktivit a seminarl (vétsina
prezencné). Témata se zamérovala na genderovou
(seminafe v oblasti rovnych komunikaci pedagogt s Zaky a rodi¢i, na age management.
prileZitosti, workshop) v Vzdélavaci aktivity byly hodnoceny velmi pozitivné a
zaméstnanci/zaméstnankyné je vnimali jako efektivni i
v osobni roviné. Realizator i feditelka by v budoucnu radi
edukovali v oblasti rovnych pfilezitosti i cilovou skupinu
studentd.
Vyjezdni workshopy dobré praxe byly v disledku pandemie
Covid-19 pozménény dle moznosti. Byly realizovany dva
dobré praxe vyjezdy na stfedni $koly v regionu, kterych se G&astnil jen
v omezeny pocet zaméstnancl/zaméstnankyn. Reditelce se
nicméné podafilo navazat spoluprdci se dvéma stfednimi
zdravotnickymi Skolami v regionu, do kterych by se
v budoucnu se zaméstnanci/zaméstnankynémi rado vydalo.
Vyjezdni workshopy byly hodnoceny velmi pozitivné.
Byly vypracovany vsechny strategické dokumenty.
Dulezita byla aktualizace Kolektivni smlouvy, kterou
dokumenty, analyzy zaméstnanci/zaméstnankyné povaZuji za klicovy dokument —
v smlouva reflektuje pravidla rovnych pfileZitosti, definuje fond
kulturnich a socidlnich potreb, obsahuje seznam benefitd,
slouzi jako podplrny dokument pro nové prichozi
zaméstnance/zaméstnankyné. Aktualizuje se kazdé dva roky
na zakladé potfeb zaméstnancl/zaméstnankyn.

Gender point + E-gender point,

v

Gender point — vzdélavaci aktivity

Gender point — vyjezdni workshopy

Gender point — strategické

Zdroj: INESAN, 2022
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7. HODNOCENI UDRZITELNOSTI ZMEN

Kapitola se zaméri na udriZitelnost socidlnich zmén v prosazovdni rovnych prileZitosti, kterd byla
prostrednictvim projektu nastavena. Na zdkladé rozhovori zachyti, jaky je dlouhodobéjsi dopad
zaméstnavatele na téma rovnych pfileZitosti a sladéni pracovniho, soukromého a rodinného Zivota
a na zakladé jakych aktivit Ize nové nastavené procesy udrZet. Hodnoceni probihalo 12 meésici

od realizovaného re-auditu.

Na zdkladé provedené evaluace lze realizaci projektu hodnotit jako velmi pfinosnou. Podafilo se naplnit
a zrealizovat vSechny klicové aktivity, spoluprace vsech aktér( byla hodnocena pozitivné a zaméstnavatel se
snazi v rozvoji tématu rovnych prilezitosti i nadale pokracovat. Projekt pomohl téma rovnych pfilezitosti
formalizovat a v podobé Gender pointu jej preddvat zaméstnancim. Reditelka se chce i nadale soustfedit
na rozvoj tématu rovnych pfilezitosti ve Skole, zejména na podporu diverzity pracovniho tymu a stmelovani

pracovniho tymu.

. / ,,Jde rozhodné o sloZeni kolektivu pedagogického sboru. Pokud prijimdme nové zaméstnance, déldme
s nimi pohovory. Jd osobné kladu velky diraz na to, jak se clovék chovd. Abychom si sem nepustili nikoho,
kdo je protiva a bude to nahloddvat. Podarilo se ndm zatim ten kolektiv doplriovat o nové kolegy, kteri
do kolektivu zapadnou. To sloZeni Skoly je pro mé stéZejni oblasti, které nese tu udrZitelnost. A pfistup
reditelky ke sboru.” (Reditelka)

Reditelka by rada realizovala vyjezdni workshopy dobré praxe, které se v dlsledku pandemie nepodafilo
realizovat se viemi zaméstnanci/zaméstnankynémi (feditelka by rada uskuteénila workshop na téma tykajici
se Sikany a komunikace s Zaky). Zaméstnanci/zaméstnankyné maji o aktivitu vyjezdnich workshopl rovnéz
zajem. Téma rovnych pfilezZitosti se feditelka Skoly i realizator projektu v soucasné dobé snazi vice rozvijet
u cilové skupiny student( a jejich rodicd (rozsitenim vzdélavacich aktivit pro studenty). Dalsi kroky k rozvoji

a udrZeni tématu rovnych pfilezZitosti jsou dle feditelky zavislé na dostupnych financich.
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MALA CESKA FIRMA - PRIPADOVA STUDIE VII

Evaluace neprokazala, Ze by u zaméstnavatele doslo k prosazovani rovnych pfilezitosti v disledku projektu. Projekt pomohl
nastavit personalni procesy ve firmé (predevsim diky aktivité tvorby dokumentl) a koncepcné nastavit firemni kulturu, posilil
profesni dovednosti zastupcli zaméstnavatele i zaméstnancl/zaméstnankyn (Uspésné hodnocené byly vzdélavaci kurzy
psychologie prodeje).

Bariéry:
e  Genderovy audit realizovala z dGvodu nevyhovujici spoluprace (dle zaméstnavatele) jina spolecnost, nez genderovy
re-audit
e  Odbornik, ktery realizoval genderovy re-audit nepracoval s vysledky genderového auditu

ABSTRAKT

Evaluovany projekt byl realizovdn v letech 2019-2021 u zaméstnavatele VII, ktery se specializuje na prode;j
potravin a dopliikl stravy ze zahranici v kamenné prodejné a v internetovém obchodé. Na trhu plsobi
od roku 2014 a ve firmé v dobé evaluace pracovalo 7 zaméstnankyn a jeden muZz — jednatel. Vétsina

pracovnich pozic jsou prodavacky.
Pfijemcem podpory i realizdtorem projektu byl zaméstnavatel.

Pfed realizaci genderového auditu a vstupem do projektu implementace se zaméstnavatel problematikou
rovnych pfileZitosti nezabyval. Dlvodem, pro¢ se rozhodl realizovat genderovy audit byla absence
celofiremni strategie a s tim souvisejici narUstajici demotivace tehdejSich zaméstnanci/zaméstnankyn,

kterych bylo pavodné 17 (5 muz(i a 12 Zen).

Zameéstnavatel vté dobé zahdjil spolupraci se zahrani¢nimi partnery a po jejich vzoru chtél vytvofrit
atraktivnéjsi pracovni prostfedi. Genderovy audit byl realizovan v roce 2018 a pfinesl doporuceni tykajici se
oblasti personalni politiky, hodnoceni a odménovani, sladovani osobniho a pracovniho Zivota a kultury
organizace. Zaméstnavatel nicméné nebyl spokojen s procesem realizace genderového auditu a komunikaci
s odborniky na rovné prilezitosti hodnotil jako nevyhovujici. S nabidkou spoluprace realizovat projekt
implementace doporuceni z genderového auditu oslovil proto jinou firmu, kterd mu byla doporuéena a spolu

s ni vstoupil do projektu implementace.

V obdobi mésice ¢ervna 2019 nastavil zaméstnavatel spolecné s odbornikem na rovné ptilezitosti klicové
aktivity projektu. Opatfeni méla vést ke zlepseni spokojenosti a loajality zaméstnanct/zaméstnankyn, zvyseni
vykonnosti a efektivity prace, k pozitivni atmosféfe v pracovnim tymu, zlepSeni motivace zaméstnanych osob,
pozitivnimu vlivu na sniZeni fluktuace zaméstnanc( a k dobré povésti organizace. Zavérecnou aktivitou byl
re-audit realizovany v roce 2021, ktery vyhodnotil, Ze spolecnost svym chovanim v mnoha ohledech napliiuje
politiku rovnych ptileZitosti Zzen a muzd. V té dobé vsak nastal pokles pracovnikd /pracovnic v disledku

pandemie Covid-19.

Evaluacni Setfeni probihalo v dubnu az kvétnu 2022. Na zakladé primarniho zjisténi v ramci desk research

byla provedena analyza zprav z genderového auditu a re-auditu, a péti vystupt z klicovych aktivit.
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V ramci terénniho Setfeni na misté probéhly polostrukturované rozhovory s odborniky na rovné pfileZitosti,
se zastupci zaméstnavatele a se zaméstnankynémi. Ddle bylo vyhodnoceno dotaznikové Setfeni

zaméstnankyn.

Vysledkem evaluace bylo zjisténi, Ze pfinosem projektu jsou vytvorené dokumenty, které ve svém disledku
pomohly zefektivnit chod firmy prostfednictvim ukotveni organizaéni struktury a procesu tvorby firemni
strategie. Ta posilila kompetence vedeni spole¢nosti, které do té doby nemélo zkuSenosti s fizenim firmy.
Zaméstnankyné v polostrukturovanych rozhovorech uvedly, Ze se v dlsledku projektu zlepsilo pracovni

prostredi, zvysila se jejich motivace a zménily pracovni podminky a pozitivné hodnotily vzdélavaci aktivity.

V pribéhu projektu v disledku pandemie Covid-19 zaznamenala spolecnost pokles poctu zaméstnancl/
zaméstnankyn. Plvodni zamér jednatele obchodné expandovat na zahraniéni trh nevysel a bylo nutné
redukovat naklady. Situace se tak pfirozené podepsala na vysledcich projektu, kdy se efekty redukovaly se
snizenym poctem zaméstnankyn. Vzhledem k soucasnému poctu zaméstnanci mél projekt alokovanou
relativné vysokou ¢astku, evaludtor nemél pristup k dokumentim, ze kterych by mohl vyhodnotit

hospodarnost vyuziti finanénich prostredkd.

V pocatecni fazi evaluace byla v rdmci desk research provedena analyza dokument( a zdroju, které evaluator
obdrzZel od zadavatele. Na zakladé desk research byl zpracovan dotaznik pro zaméstnance. Online vyplfiovani
dotaznik(l probihalo od 23.5.2022 do 2.6.2022 a z 8 online zaslanych bylo 5 dotaznik( (5 Zen). Déle bylo
provedeno terénni Setfeni, ve kterém bylo konkrétné realizovano osm polostrukturovanych rozhovor( se
zastupci zaméstnavatele (2), zaméstnanci (3), s odborniky na rovné prileZitosti (1) a se zastupcem realiza¢niho

tymu (1).
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2. ZHODNOCENI VSTUPU DO PROJEKTU A MOTIVACE K REALIZACI

Tato kapitola mapuje, jaké divody hraly roli pFi rozhodovdni zaméstnavatele o realizaci genderového
auditu a vstupu do projektu podpory implementace doporuceni genderového auditu. Na zdkladé analyzy
provedenych rozhovori a dostupnych podkladi byla zachycena specificka praxe a kultura uplatfiovdni
genderové rovnosti v organizaci pred vstupem do projektu a bylo definovdno jaké problémy byly

na pracovisti vnimdny v oblasti rovnych pfileZitosti.

Pfed realizaci genderového auditu a vstupem do projektu implementace se zaméstnavatel problematikou
rovnych pfilezitosti nezabyval. Jak respondentky uvedly v polostrukturovanych rozhovorech, jednatel firmu
prevzal bez jakékoliv pfedchozi zkusenosti s vedenim podniku. Z dokument( vyplynulo, Ze se zaméstnavatel
rozhodl realizovat genderovy audit scilem posilit personalni procesy ve firmé a podpofit motivaci
zaméstnancul/zaméstnankyn. V téZze dobé zacal zaméstnavatel Uzce spolupracovat s némeckymi partnery,
ktefi méli genderovou politiku nastavenou a vedeni chtélo v této oblasti drzet krok, rozvinout organizacni

strukturu a pfistupovat k zaméstnancim/zaméstnankynim rovnym pristupem.

Genderovy audit byl realizovan v roce 2018. Jeho hlavnim cilem bylo zjistit aktualni stav v ramci organizace
a definovat doporucéeni vedouci k pevné strukture a fungujicim procesiim, které umoini firmé dale
expandovat vcetné posileni personalni politiky. Dale bylo zamérem zvysit efektivitu a vykonnost

zaméstnancl/zaméstnankyri pomoci vhodné motivacni strategie.

Zaméstnavatel nebyl spokojen s pribéhem realizace a s formou komunikace s realizatorem genderového
auditu a zhodnotil ji jako nevyhovujici. Z toho divodu zaméstnavatel oslovil jinou externi poradenskou
spolecnost, kterd snim spolupracovala na projektu implementace doporucéeni z genderového auditu.
V obdobi 2020-2021 zavedl zaméstnavatel ve firmé opatfeni, kterd reagovala na zjiSténé nedostatky

z genderového auditu.

‘ / ,Duvody, proc¢ jsme do toho sli byly, abychom nastavili néjaky procesy ve firmé. Do té doby jsme nemély
Zadné procesy, co se tykaji ndboru, vsimani si zaméstnanci, hodnoceni zaméstnancd, ndsledné i to
propousteni. (...) Zdroveri z diivodu motivace zaméstnancd, aby se i oni néco novyho priucili a vlastne

vzdéldvani zaméstnancu. “ (Zdstupce realizacniho tymu)

. ~ ,My jsme rodinnd firma a nikdy jsme to nedélali. Myslim vedeni firmy. Ten pribéh je, Ze ndm to spadlo
do klina, z jakych divodii to je asi jedno. A nikdy jsme tady v tom oboru nedélali. (...) Tak jsme néjakym
zptsobem museli zacit fungovat. TakZe pro nds cokoliv, co vede k néjakému zlepSeni, je samoziejmeé plus
a bonus se zlepsit. A samoziejmé to vede i k tém cernym Cislum a ne cervenym. (...) TakZe pro nds
jakdkoliv vyzva, kterd je mozZnost, nds urcité poposune, to znamend, jak nastaveni néjakych procest

primé a celkové vedeni ty personalistiky, kdyZ to takhle nazvu celkové.” (Zdstupce zaméstnavatele I)
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3. REALIZACE PROJEKTU, NASTAVENI PROCESU A AKTIVIT

Tato kapitola popise proces realizace projektu, ktery bude zhodnocen z pohledu vsech aktért
(zaméstnavatelé / zaméstnanci / odbornici). Na zdkladé provedenych rozhovori a dotaznikového Setieni
mezi zaméstnanci popise jejich roli, vzajemnou spoluprdci a jejich miru participace na vzniku a pribéhu
projektu, pficemZ se zaméFi na to, jak zaméstnavatel zjistuje potieby svych zaméstnancii a zaméstnankyri

a jak se mu dafri resit pripadné problémy a prekdzky.

3.1 ZAVERY A DOPORUCENI GENDEROVEHO AUDITU

Genderovy audit byl ve spolec¢nosti realizovan v obdobi srpen-fijen 2018. V ramci celkového vyhodnoceni
bylo zjisténo, Ze spolec¢nost nemda formalné zpracované genderové téma a nedisponuje dokumenty,
ve kterych by byl ukotven rovny ptistup k zaméstnancim/zaméstnankyni. V oblasti odménovani nebyl
nastaven transparentni systém, ani se nepouZival genderové korektni jazyk vinterni komunikaci
a dokumentech. Bylo zjisténo, Ze se mezi cilovymi skupinami ve firmé objevuji rodiny s détmi, seniofi, rodice
samozivitelé a dalsi, ale jejich potfeby nejsou zjistovany a tim padem ani reflektovany nebo pojmenovany

v ramci komplexniho dokumentu.

Doporuceni z genderového auditu bylo cileno na tvorbu strategickych dokumentli, na vytvoreni
transparentniho mzdového systému, sjednoceni benefitniho systému a jeho zpfistupnéni vsSem
zaméstnancim/zaméstnankynim. Dalsi doporuceni cililo na flexibilni formy prace jako je pruzna pracovni

doba nebo home office, flexibilni formy prace s dlirazem na rodi¢e na matefskych/rodi¢ovskych dovolenych.

V oblasti sladovani pracovniho a rodinného Zivota audit upozornil na to, Ze zaméstnanci/zaméstnankyné
mazou byt pretéZzovani pfemirou pracovnich ukold (vétsina zaméstnanci/zaméstnankyn vykazovala prescas
4 hodiny tydné a ve firmé nebyl nastaven systém zastupitelnosti). Genderovy audit rovnéz doporucil skoleni

zaméstnancl/zaméstnankyn v oblasti organizace ¢asu a zvySovani efektivity vykonnosti.

Doporuceni v oblasti kultury organizace se tykala zvySeni povédomi o genderové problematice mezi
zaméstnanci/zaméstnankynémi a nastaveni firemni kultury. Genderovy audit doporudil zaméfit se na externi
prezentaci firmy, vylepsit internetové stranky, které aktualné pouZivaly genderové nevyvaieny jazyk

a neobsahovaly sekci kariéra.

Z genderového auditu vyplynulo, Ze atmosféra na pracovisti je zaméstnanci/zaméstnankynémi vnimana
pozitivné a mezi zaméstnanci a zaméstnankynémi, i mezi nadfizenymi a podfizenymi spolec¢nosti jsou dobré

a pratelské vztahy, které jsou i mimopracovni sladovani.

3.2 PROJEKT IMPLEMENTACE DOPORUCENI Z GENDEROVEHO AUDITU

Spolupréci s poradenskou spolecnosti, ktera realizovala genderovy audit vyhodnotil zaméstnavatel jako
nevyhovujici, predevsim z dvodu nespolehlivosti a dlouhych ¢asovych prodlev ve zpracovani dohodnutych

vystupd. S nabidkou spoluprace proto oslovil na zdkladé doporuceni jinou firmu z regionu. Odbornik na rovné
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prileZitosti spolecné se zaméstnavatelem nastavili klicové aktivity projektu, které vychazely z doporuceni

z genderového auditu. Na zakladé doporuceni z auditu si firma definovala nasledujici klicové aktivity, které

deklarovala realizovat v projektu:

projektovy tym, organizace, implementace GA, koordinace aktivit, kontrola a vyhodnocovani projektu,
vzdélavani zaméstnancl/zaméstnankyn a vedeni: mékké dovednosti a osvéta v oblasti rovnosti muzd
a Zen ve spolecnosti,

transparentni aktivity pro efektivni nabor, propousténi a povySovani zaméstnancu (oprava internich
dokument(l, vytvoreni procesu predvybéru zaméstnancl bez diskriminacnich kritérii, vytvoreni
jednotného naborového a propoustéciho procesu, vytvoreni motivacnich strategii),

nastaveni spravedlivych firemni procesl (vytvoreni celofiremni strategie cilené na benefitni program
reflektujici poZzadavky zaméstnancu, priibézna evaluacni ¢innost),

nabor, propousténi a povysovani zaméstnancd,

flexibilni formy prace jako soudast motivaéniho programu pro zaméstnance/zaméstnankyné
(vytvoreni analyzy narokl na provozni dobu a mnozZstvi prace, ndkladd na vybaveni a administraci),
motivace pracovnik(/sladovani pracovnich vztahd (teambuilding),

re-audit spolecnosti.

Zameéstnavatel ve spolupraci s odbornikem na rovné pfilezitosti stanovili ndsledujici cile, které chtéli skrze

opatieni naplnit:

zlepSeni spokojenosti a loajality zaméstnanych osob,

zvysSeni vykonnosti a efektivity prace zaméstnanych osob,

zlepseni motivace zaméstnanych osob,

pozitivni vliv na sniZeni fluktuace zaméstnanc(/zaméstnankyn,

zvySeni efektivity naboru novych zaméstnancli/zaméstnankyn prostfednictvim nastaveni rovného
platového hodnoceni a korektniho genderové jazyka,

ztotoznéni zaméstnance/zaméstnankyné s vykonavanou praci,

lepsi pozici v oblasti ziskavani zaméstnanci/zaméstnankyn,

zvyseni zisk(l organizace v dlouhodobém horizontu.

Klicovi aktéfi a jejich komunikace v priibéhu projektu

Realizator projektu (spolumajitelka): iniciovala vstup do projektu implementace; spolecné
s odborniky nastavovala klicové aktivity; koordinovala aktivity a dohliZzela na chod projektu.
Odbornici na rovné prilezitosti: byli osloveni realizatorem projektu realizovali genderovy re-audit;
méli na starost zpracovani obsahu a realizaci vzdélavacich kurzl prezenc¢né i online; obsah kurz( tvorili
na zakladé genderového auditu a po konzultaci s jednatelkou; vypracovali strategické dokumenty.

Zaméstnanci/Zaméstnankyné: absolvovali skoleni a vzdélavaci aktivity.

Zameéstnavatel, odbornici i zastupci poradenské spolecnosti v rozhovorech hodnotili spolupraci v pribéhu

projektu pozitivné. Jak zminil odbornik na rovné prileZitosti, projekt mél pomahat nastavit spiSe systémové

vedeni jednatel(l. Zaméstnanci/zaméstnankyné byli do projektu zapojeni jen v ramci vzdélavacich aktivit,

polostrukturovanych rozhovor( a dotaznikového Setieni v priibéhu re-auditu na konci projektu. Obsah kurz(

volil odbornik na rovné prilezitosti po konzultaci se spolumajitelkou firmy.
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. ,,Jd jsem vlastné dostala na vybér z nékolika témat a urcila jsem, ktery se bude hodit do nasi béZny praxe.
CoZ mi prislo takovy nejlepsi ohledné prodeje. Aby to mohlo byt prospésny i do budoucna prodavackam.”

(Zastupce realizacniho tymu)

Zameéstnankyné v rozhovorech pozitivné hodnotily kurz Psychologie prodeje a Osvéta genderové

problematiky, ktery jim pomohl se s tématy seznamit a ziskat nahled na moznosti v ramci benefit(.

V ramci projektu vznikly dokumenty Transparentni aktivity pro efektivni ndbor, propousténi a povySovani
zaméstnanc(, Nastaveni firemnich procesd, Motivace pracovnikl a Flexibilni formy prace, které podrobné
popisovaly souc¢asny stav v mapované oblasti a jednotlivé kroky, kterymi bude firma stanovena opatteni plnit.
Byla zpracovana Metodika adaptacéniho procesu, Metodika odménovani a motivace zaméstnancu

spolecnosti, Vstupni a Vystupni dotazniky. Dokumenty vypracovdavala odbornice na rovné pfilezitosti.

3.3 GENDEROVY RE-AUDIT

Genderovy re-audit probéhl jako finalni klicova aktivita projektu v roce 2021. Ze zpravy z re-auditu vyplynulo,
Ze po implementaci opatfeni spole¢nost v mnoha ohledech naplnuje politiku rovnych ptileZitosti Zzen a muz(,
prezentuje se jako odpovédny podnik a uspokojuje poZadavky nejen zakaznikd, ale i svych zaméstnancd.
Doporuceni vyplyvajici z re-auditni zpravy byla smérovdna k prezentaci v oblasti rovnych prilezitosti

na verejnych strankach nebo smérem k obchodnim partnerdm i k zakazniktm.

Re-auditni zprava doporucila dale zpracovani Smérnice kariérniho ristu, ktera by popsala jednotlivé pracovni
pozice a stanovila podminky transparentnéjsSiho pracovniho pohovoru. Auditor v zavérecné zpravé dale
doporucil vice se zamérit na podporu sladovani osobniho a pracovniho Zivota, konkrétné na vytvoreni
opatreni pro rodiny s détmi a systematického programu na podporu rodici na matefské ¢i rodiCovské
dovolené. Vyhradou bylo, Ze zaméstnavatel neorganizoval mimopracovni aktivity pro své zaméstnance/
zaméstnankyné. Vyznamné doporuceni cililo na zavedeni konkrétnich ndstroji a opatfeni vedoucich
ke spolecenské odpovédnosti nebo navazani spoluprace s neziskovou organizaci, Skolou, ¢i zavedeni

poskytovani sponzorskych dard.

Vyjadreni plvodniho auditora k zaméru doporucéeni vzhledem k charakteru a velikosti spolec¢nosti se

nepodafilo pro evaluaci ziskat. Z pohledu evaluatora byla opatfeni naddimenzovana.

3.4 VLIV PANDEMIE NA PRUBEH PROJEKTU

V ddsledku pandemie Covid-19 se veskerd komunikace béhem projektu ptesunula do online prostiedi. Cast
vzdélavacich aktivit pro zaméstnance byla realizovana online, tvorba dokumentl byla také realizovana

distancné.

. L,AKktivity to nijak nenarusilo, jen se to presunulo do onlinu. Pani jednatelka (pozn. Spolumajitelka) byla
? jako stycny dustojnik a tekly pres ni vsechny informace. A prenos fungoval stejné, i kdyZ to bylo online.”

(Odbornice na rovné prileZitosti l)
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4. PRINOSY A DOPADY PROJEKTU Z POHLEDU AKTERU A GENDEROVE
ROVNOSTI

Tato kapitola se zaméfi na to, jak zaméstnanci/zaméstnankyné a zaméstnavatelé vnimaji projekt
z hlediska uZitecnosti pro jejich pracovni Zivot, ale i celkového fungovdni organizace. Skrze ¢tyfi tematické
oblasti: persondlni politika, hodnoceni a odmériovadni, sladovdni pracovniho a rodinného Zivota a kultura
organizace je sledovdn vyvoj tématu rovnych prileZitosti ve firmé a konkrétni zmény, které vyvoj provazely.
Na zdkladé analyzy rozhovorii a dotaznikového Setreni jsou popsdny zmény, které v oblasti genderové
rovnosti zaméstnanci a zaméstnankyné nejvice pocituji, aktivity, které se z hlediska odbornikii

a zaméstnavatelii nejvice osvédcily a které byly naopak nejobtiznéji realizovatelné ¢i viibec nerealizované.

4.1 PERSONALNI POLITIKA

Zaméstnavatel cilené usiluje o rovhomérnou strukturu zaméstnanct/zaméstnankyr spolec¢nosti z hlediska
vékového sloZeni (nejmladsi 21 let, nejstarsi 66 let) prostrednictvim cileného naboru. PrestozZe inzeruje volné
pozice vgenderové korektnim jazyce, na pozici prodavace/prodavacky se stale hlasi jen Zeny.
Z dotaznikového Setfeni ani z rozhovorll mezi zaméstnankynémi nevyplynuly znaky diskriminaéniho chovani
zaméstnavatele. Zaméstnavatel rovnéz zameéstndva osoby jiné narodnosti a brigddné i seniorku, ktera

zastupuje v pfipadé potreby.

Odbornik na rovné prilezitosti zhodnotil, Ze realizace projektu méla velky vliv na vedeni spolec¢nosti. Vedeni
spolecnosti Udajné nemélo pred vstupem do projektu zkuSenosti s vedenim firmy, s nastavenim personalnich
procesl a s komunikaci se zaméstnanci. Projekt byl nastaven tak, aby vytvorené procesy pomohly zefektivnit
chod firmy a zlepsily pracovni prostfedi pro zaméstnance/zaméstnankyné. Dle odbornika se diky projektu

nastavil ve firmé systém fizeni.
. ,Tady mély vlastné ty procesy skoro na nule. Jak je to mala firma, maji do 15 zaméstnancu a nékteré
w procesy nebyly vibec nastavené.” (Odbornik na rovné prileZitosti)

Také zaméstnavatel vnimal pozitivni efekt projektu predevsim z hlediska nastaveni personalnich procesa.
Pfinosem pro chod spolecnosti byla dle zaméstnavatele tvorba dokument(, zefektivnéni procesu naboru
(formalizované pfijimaci pohovory, Vstupni dotaznik pro nové zaméstnance/zaméstnankyné)
a formalizované propousténi zaméstnanct (vypliovani a evidence Vystupnich dotaznik(). V ramci projektu
byla také zpracovana Metodika adaptacniho procesu spoleénosti, kterou obdrzi nové prichozi zaméstnanci/

zaméstnankyné pfi zaskoleni.

. — ,Vedeme si i archiv, coZ znamend v praxi to, Ze je vSe snadno dohledatelny. KdyZ jsme treba vybrali
néjakyho uchazece, ktery ndm to pak odrekl, tak jsme zpétné v archivu mohli dohledat uchazece, kterej
byl treba druhej za nim a ozvat se mu, jestli by mél jesté zdjem o tu prdci. To uZ se nadm taky stalo. Tak

v tom je archivace téch pohovori moc dobrd.” (Zdstupce realizacniho tymu)

Ucast v projektu vnimal zaméstnavatel také jako pfileZitost, jak motivovat zaméstnance k lepsim pracovnim

vykonUm.

119



,No vim, Ze urcité néjak po tom sSkoleni néjaké zmény udélaly. Néjakym zpisobem to byla motivace

pro ty zaméstnance.” (Zaméstnanec Il)

Dvoudenni prezencéni Skoleni hodnotily v polostrukturovanych rozhovorech zaméstnankyné pozitivné
a obsah oznacily za velmi pfinosny. Zameéstnankyné rovnéz uvedly, Ze v ramci Skoleni ziskaly nové znalosti,
obohatilo je o nové poznatky v oblasti psychologie prodeje a prevence konfliktli na pracovisti i se zakazniky.
V rozhovoru se zaméstnankyni rovnéz zaznélo, Zze sSkoleni ji pomohlo vyresit vlekly problém, ktery méla
s vedenim firmy (nedostatecna komunikace Ustici v neporozumeéni). Pro vétsinu zaméstnankyn, které pracu;ji
na pozici prodavacka, bylo sSkoleni zcela novou zkusSenosti a zplUsobem, jak se sejit v nezvyklé situaci

nad mimopracovnimi tématy. Tato vyjadieni Ize oznacit za klicovy pfinos projektu.

,Jo, ndm se to libilo. To bylo i tim, Ze to bylo néco novyho. My jsme v minulosti nic takovyho nedélali, tak

jsme to uvitali.” (Zaméstnanec |)

Zameéstnankyné uvedly v ramci dotaznikového Setfeni, Ze vSechny maji na pracovisti stejné podminky.

4.2 HODNOCENi A ODMENOVANI

Vramci projektu byla zpracovdana Metodika odménovani a motivace zaméstnancl, kterd
zaméstnance/zaméstnankyné informuje o moZnostech odmérovani, se kterou byly zaméstnankyné
sezndmeny a hodnoti ji v rozhovorech jako srozumitelny dokument. Zaméstnavatel se v projektu zaméril
na nastaveni transparentniho systému odménovani a zhodnotil, Ze tato aktivita byla Uspésna. Nové zaved!
mési¢ni motivacni prémii pro vSechny zaméstnance/zaméstnankyné, ktefi pIni svou praci tak, jak jim uklada
pracovni smlouva.

. 7 ,Mdme nové osobni ohodnoceni, to je vlastné i novy koncept povinnosti. Tim, Ze jsme malinkd firma,
Zadd si to individudlini postup, ale snaZili jsme se to zachytit napevno, aby to mélo jasnej rad. Je to néjakad
motivace pro zaméstnance. My jsme si tam vyspecifikovali urcity kritéria, na zdkladé, kterych je
hodnotime. Treba v pribéhu toho celyho jednoho mésice hodnotime, jak mezi sebou komunikuji
zameéstnanci, hodnotime, jak se staraji o pridéleny regdly, jak je upravujou, jestli jsou tam ceny. No a pak

na zdkladé toho jsou ohodnoceni po financ¢ni strance.” (Zastupce realizacniho tymu)

Novym zaméstnaneckym benefitem je poskytovani sluzebniho telefonu, ktery mulze byt uzivan
i k soukromym ucellim a finanéni pfispévky na dopravu. Zaméstnavatel ma v planu rozsitit skalu benefitl

o pfispévek na zdravotni péci nebo sportovni aktivity, o ktery zaméstnankyné projevily zajem.

Zameéstnavatel nové zaved| pravidelné mésicni hodnoceni, jehoZ soucasti je poskytovani zpétné vazby

a mapovani aktualnich potreb pracovnikd/pracovnic.

‘ ,,Pokazdy dostanou néjakou zpétnou vazbu tak, aby védély, na cem pracovat a co bylo dobry jo, to
w pochvdlime, co naopak tady pokulhdvalo a vZdycky k tomu dostanou néjakou, néjaky financni

ohodnoceni.” (Zdstupce zaméstnavatele Il)
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V dotaznikovém Setfeni bylo zjisténo, Ze zaméstnankyné aktudlné pracujici ve firmé vnimaji nastaveni
systému odménovani ve firmé spravedlivé. Toto zjisténi bylo ovéfeno vrdmci polostrukturovanych

rozhovorda.

4.3 SLADOVANI OSOBNiHO A PRACOVNIHO ZIVOTA

Dvé zaméstnankyné v kanceldfi vyuzivaji flexibilni pracovni dobu. Flexibilni formy prace pro pracovni pozici
prodavacky jsou mozné na zakladé individudlni domluvy s vedenim spolecnosti. Jedna se spiSe o vyjimky
plynouci z neocekavanych a nahlych potfeb zaméstnancli a zaméstnankyn (napr. péce o dité, o rodinného
pfislusnika apod.). Respondentky v rozhovorech uvedly, Ze tuto mozZnost vitaji a v pripadé potreby vyuZivaji.
Ve firmé je brigddné zaméstnana seniorka, kterd mize v pripadé potreby zastoupit. Nebylo zjisténo, Ze se
jednd o dlsledek projektu, flexibilni pracovni doba byla moind po dohodé se zaméstnavatelem

i pred projektem.

. ~1 ,Mnétady ta prdce vyhovuje prdvé kvili tomu, Ze mam rozloZenou pracovni dobu. Jsem matka Ctyr a pil
lety holcicky, takZze mné naprosto vyhovuje, Ze tady od sedmi musim pracovat na ranni smeény s volnyma
vikendama, s volnyma svdtkama a kdykoliv potrebuji, tak miZu odejit driv, napracovat si to. At se cokoliv
deje, tak neni problém se tady domluvit a vZdycky se tady najde reseni. TakZe besidek a rtiznych

predstaveni ve skolce se viibec nemdm problém ucastnit.” (Zdstupce zaméstnavatele 1)

V dotaznikovém Settfeni bylo zjisténo, Ze zaméstnankyné aktualné pracujici ve firmé hodnoti nastaveni
sladéni pracovniho/osobniho jako velmi dobré. Toto zjisténi bylo ovéreno v ramci polostrukturovanych

rozhovoru.

4.4 KULTURA ORGANIZACE

Odbornice na rovné pfilezitosti uvedla, Ze projekt mél nejvétsi dopad na vedeni spole¢nosti a rozvoj jejich

kompetenci vést firmu, na systém fizeni a tvorbu firemni kultury.

. ,,0ni diky projektu ziskali vzhled do problematiky a nové uhly pohledu. Rikali, Ze by je nenapadlo, Ze se
w to mizZe resit takhle a takhle nebo Ze néco mizZou udélat jinak, takZe ja si myslim, Ze diky tomu projektu

byl uZ jen vhled do problematiky rovnych prileZitosti velky prinos.”“ (Odbornice na rovné prileZitosti I)

Komunikaci na pracovisti hodnoti respondentky v rozhovorech jako otevienou a bezproblémovou. Pracovni
prostfedi popisuji jako pratelské a rodinné prostredi. Dale respondentky v rozhovorech uvedly, Ze diky
projektu (predevsim diky Skoleni) se zlepsila jejich komunikace s vedenim, zlepsily se pracovni podminky,

¢imz se zvysila i zaméstnanecka spokojenost.

. e ,,Jd si myslim, Ze tady jsme v komunikaci otevieni. KdyZ se néco nelibi, tak prijde za mnou jak
zaméstnanec, fekneme si to a snaZime se tomu predchdzet nebo najit pricinu a resit to. Ta dobrd

komunikace je i tim, Ze jsme mald firma a jsme docela jako otevieni mezi sebou.” (Zdstupce

zaméstnavatele)
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Zameéstnavatel v rozhovoru uvedl, Ze i kdyZ se podafilo zefektivnit persondlni procesy a vytvofrilo se tak
prijemnéjsi pracovni prostfedi, samotné téma rovnych pfilezitosti mezi zaméstnankynémi pfilis nerezonovalo
a Ze rovné prilezZitosti pro né nejsou dlleZitym tématem. Zaméstnankyné si mysli, Ze zaméstnavatel

podporuje téma rovnych prileZitosti ve firmé.

. ,,Ja si myslim, Ze podporuje. My jsme tady zaméstnany samy Zensky, takZe co se tykd muzu a Zen, tak to
w asi uplné neposoudim. Ale myslim si, Ze co se tykd tifeba Zen na matersky nebo treba starsich nebo

cizinek, tak ano. Tady to je uplné v porddku.” (Zaméstnankyné Il)

Graf 1: Hodnoceni firmy z pohledu pfistupu k zaméstnancim/zaméstnankynim

Aktivné komunikuje se svymi zaméstnanci/zaméstnankynémi

Naslouchd a vychazi vsttic zaméstnancim a zaméstnankynim.

Zohledriuje individudIni potfeby zaméstnancli a zaméstnankyn (napf.
pruznd pracovni doba, zkrdceny Gvazek).

Aktivné prosazuje rovnost muzli a Zen na pracovisti.
Umoznuje pruznou pracovni dobu.
Svym zaméstnanciim/zaméstnankynim poskytuje dobré benefity.

Podporuje osoby na matefské/rodi¢ovské dovolené.

M rozhodnéano M spiSe ano spiSene  Mrozhodnéne  Mnevi

udaje vyjadruji absolutni cetnost

Zdroj: Dotaznikové Setieni/ INESAN, 2022 (N=5)

Zameéstnavatel zavedl| za uc¢elem podpory kolektivu poradat pravidelné teambuildingy (bowling, laser game,
vanocnivedirek) pro vsechny zaméstnance/zaméstnankyné. Na zakladé pribézného mapovani potieb béhem
mési¢niho hodnoceni nicméné zjistil, Ze pracovnice/pracovnici v organizaci by vice ocenili navyseni osobni
finanéni odmény (vanoc¢ni prémie) na ukor vanocéniho vedirku. Zaméstnavatel nadéle porada neformalni

setkani (spolecné grilovani) a tuto potfebu nereflektoval.

1
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5. TEORIE ZMENY

V této cCdsti bude predstavena teorie zmény na pozadi obdobi vyvoje spolecnosti mezi genderovym
auditem, implementaci doporuceni z genderového auditu a udrZitelnosti zavedenych opatreni v dobé
evaluace. Z pohledu realizace aktivit na zdkladé vstupd, pldnovanych i nepldnovanych vysledkd,
pres vystupy, se zabyvd aktudlné zjisténymi dopady, které maji vliv na podminky pro zaméstnance
spoleénosti. Postup tvorby teorie zmény zvolil evaludtor jako prostfedek k analyze komplexnich vstupd,
které mély vliv na vyvoj tématu a cilii rovnych prileZitosti nejen v ramci jednotlivych projekti, ale také
v celé zakdzce. Teorie zmény také slouZi jako vhodny prostfedek k identifikaci ndstroji k dalsi implementaci

do nového programového obdobi.

NiZe zndzornéné schéma €. 1 teorie zmény shrnuje jednotlivé kontexty a souvislosti vyvoje rovnych pfilezitosti
ve spolecnosti, které evaluator definoval na zakladé zjisténi z individualnich polostrukturovanych rozhovord,

dotaznikového Setteni a desk research. Jako klicové byly vyhodnoceny tyto vstupy:

= ystup na zahranicni trh,
= projekt implementace doporuceni genderového auditu,

= potieba vytvofrit atraktivni pracovni prostredi.

Teorie zmény znazorfiuje mechanismus, jakym zplUsobem projektové aktivity prispély k vysledkdm

a dopadlm projektu. Jako hlavni dopady evaluator vyhodnotil:

= zlepseni pracovnich podminek pro zaméstnance/zaméstnankyné,
= vysSi spokojenost zaméstnanci/zaméstnankyn s pracovnim prostiedim,

= zvySeni kompetence ve vedeni spolecnosti.
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Schéma 1: Teorie zmény
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6. HODNOCENI PROJEKTU NA UROVNI JEDNOTLIVYCH KLICOVYCH
AKTIVIT

Tato kapitola zhodnoti projekt dle jednotlivych klicovych aktivit, popise efekty implementace a zpiisoby
naplnéni. Kapitola shrne, které typy klicovych aktivit byly prinosné pro rozvoj a prosazovdni tématu
genderové rovnosti na trhu prdce vCR a pfinosu pro prosazovdni realizace genderové rovnosti

na pracovisti.

Podle hodnoceni zaméstnankyn byly nejvétSim pfinosem vzdéldvaci aktivity. Vzdélavani hodnotily jako

zdbavné, ale také uzite¢né. Nékteré zminily, Ze z toho, co se na kurzu naucily, ¢erpaji dodnes.

Byly zpracovany dokumenty Smérnice kariérniho rlstu, formuldf Hodnoceni uchazede pfi vstupnim
pohovoru, Vstupni dotaznik uchazece o zaméstnani, Nastupni list nového zaméstnance, které zaméstnavatel
aktivné pouziva. Proces propousténi je dostatecné formalizovan — zaméstnavatel provadi vystupni pohovory
se a eviduji se Vystupni dotazniky, které jsou archivovany u vedeni spole¢nosti. Zaméstnavatel zavedl evidenci

uchazecéek o zaméstnani, ktera zahrnuje informace o pfijatych a odmitnutych.

Byl vypracovan Eticky kodex, se kterym byli zaméstnanci/zaméstnankyné seznameni. Byly nastaveny
mechanismy prevence sexualniho obtéZzovani na pracovisti —a to formou Siteni informaci o této problematice
ve firmé emailem a formou S$koleni. Zaméstnavatel zacal pracovniky/pracovnice pravidelné informovat
o volnych pracovnich pozicich a pro pracovni pozice prodavacek zavedl mésic¢ni hodnoceni. Byla vypracovana
Metodika odménovani a motivace zaméstnancl spolecnosti, kterd obsahuje pfehled zaméstnanci
o moznostech odménovani. Zaméstnankyné v rozhovorech hodnotily dokumenty jako srozumitelné

a ndpomocné.

Zameéstnanci v kanceldfi vyuzivaji flexibilni pracovni dobu. Flexibilni formy pradce pro pracovni pozici
prodavacky jsou mozné na zakladé individudlni domluvy s vedenim spolecnosti. Jedna se spiSe o vyjimky
plynouci z neocekavanych a nahlych potreb zaméstnancl a zaméstnankyn (napf. péce o dité, o rodinného
prislusnika apod.) Zaméstnankyné ale tuto moznost vitaji a v pfipadé potreby vyuzivaji. Ve firmé je brigadné
zaméstndna seniorka, kterd mlize v pfipadé potieby zastoupit. Zaméstnankyné maiji ¢asovy fond, ktery musi

béhem dne dodrzet.

V navaznosti na projekt zacal zaméstnavatel poradat teambuildingy (bowling) pro vsechny
zaméstnance/zaméstnankyné. Na zakladé prabéziného mapovéani potfeb zaméstnanci/zaméstnankyn,
zaméstnavatel zjistil, Ze by vice ocenili navyseni osobni finan¢ni odmény na ukor poradani teambuilding(

a vyhovél jim. Zaméstnavatel ale naddle pofada neformalni setkani (spolec¢né grilovani).

Zaméstnavatel upravil webové stranky v souladu s genderoveé korektnim jazykem. V pribéhu evaluace nebyly

inzerovany zadné pozice, evaluator tak nemohl zhodnotit uzivani genderové korektniho jazyka.
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Tabulka 1: Efekty klicovych aktivit — stav k obdobi 5/2022

JEDNOTLIVE AKTIVITY

Vzdélavani: mékké dovednosti a osvéta v
oblasti rovnosti muzli a Zen ve spole¢nosti

EFEKT
AKTIVIT

Castecné

ZPUSOB NAPLNEN{

Vzdélavani hodnotily respondentky pozitivné. Dle
vyjadreni dotazovanych mély vzdélavaci aktivity dopad
na zkvalitnéni pracovniho prostiedi, nebylo vsak
zjisténo, o jaké konkrétni vzdélavani lo

Transparentni aktivity pro efektivni nabor,
propousténi a povySovani zaméstnanct

Byla zpracovana a implementovana

Metodika adaptacniho procesu spoleénosti.

Proces propousténi je dostatecné formalizovan —
provadi se i vystupni pohovory se
zaméstnanci/zaméstnankynémi, vypliuji se Vystupni
dotazniky, které jsou archivovany u vedeni
spolecnosti.

Zaméstnanci/zaméstnankyné jsou informovani o
volnych pracovnich pozicich.

Nastaveni spravedlivych firemni procest

Byla zpracovana a implementovana Metodika
odménovani a motivace zaméstnanci spolecnosti,
ktera srozumitelné informuje o moznostech
odménovani. Zaméstnavatel kazdy mésic poskytuje
zpétnou vazbu k pracovnimu vykonu.

Flexibilni formy prace jako soucast
motivacniho programu pro
zaméstnance/zaméstnankyné

Zameéstnankyné v kancelafi maji moznost flexibilni
pracovni doby. Zaméstnankyné v prodeji maji tuto
moznost po domluveé, pfipadné mezery ¢i nahlé
indispozice vykryva brigadnice-seniorka.

Motivace pracovniki/slad'ovani pracovnich
vztah( (teambuilding)

Castetné

Zameéstnavatel na zdkladé dohody zménil koncept
neformalnich setkavani

Zdroj: Projektovd dokumentace, INESAN, 2022.
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7. HODNOCENI UDRZITELNOSTI ZMEN

Kapitola se zaméri na udriZitelnost socidlnich zmén v prosazovdni rovnych prileZitosti, ktera byla
prostrednictvim projektu nastavena. Na zdkladé rozhovori zachyti, jaky je dlouhodobéjsi dopad
zaméstnavatele na téma rovnych pfileZitosti a sladéni pracovniho, soukromého a rodinného Zivota
a na zdkladé jakych aktivit Ize nové nastavené procesy udriet. Hodnoceni probihalo 15 mésici

od realizovaného re-auditu.

Zaméstnavatel by se rad soustfedil na navyseni poctu muzli v zaméstnaneckém tymu. Na pracovni pozici
prodavacky se i pres genderové korektni inzerce hlasi vyhradné Zeny. Zaméstnavatel v dobé evaluace nema
v planu zadné dalsi aktivity, které by se tykaly tématu rovnych pfilezitosti. Aktudlni prioritou je navyseni poctu
zaméstnancd.

Udrzitelné jsou nastavené procesni zmény, které zaméstnavateli pomohly zefektivnit chod spolec¢nosti

a vytvorené dokumenty, se kterymi aktivné pracuje. Efekt udrzitelnosti spociva v rovném pfistupu

zaméstnavatele ke vSem zaméstnankynim, které nastalé zmény reflektuji pozitivné.

. »No tedka to zni hrozné, ale jako by nade mnou stdl nékdo s noZzem a vyhroZoval, kdyZ nebudu odpovidat,
' jak si predstavovalo vedeni, Ze to bude prasvih, ale ja jsem opravdu spokojend. Jd uplné ted'v tuhle chvili

nevidim jako vibec nic, co by mohli udélat vic, abych byla jako spokojenéjsi.” (Zaméstnankyné I)

Z pohledu evaluatora doslo k naplnéni doporuceni vyplyvajicich z genderového auditu jen ¢astecné a efekt
nastal predevsim v oblasti vzdélavani a tvorby strategickych dokument(. Efekty projektu byly ovlivnény

poklesem pracovnik(/pracovnic ve firmé.
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ZAKLADNI SKOLA — PRIPADOVA STUDIE Vil

Realizaci projektu Ize hodnotit jako priklad dobré praxe napric celym projektem. V dlsledku projektu nastala ve skole
viditelna zména tykajici se sladéni osobniho a pracovniho Zivota, prijata opatreni navic zafungovala jako prevence
pretéZzovani zaméstnancli/zaméstnankyn.

Dobra praxe:
e  Profesionalni pristup odbornikg, ktefi jsou ¢leny genderové expertni komory CR a ktefi ve spolupraci
s realizatorem prinesli potfebné know how
e Dlsledné mapovani potfeb kli¢ovych aktérl (zaméstnavatele / zaméstnancl a zaméstnankyni) jako pfedpoklad
k nastaveni klicovych aktivit tzv. na miru
Utvareni sttedniho managementu v ramci fizeni Skoly
Kontinualni spoluprace realizatora se zaméstnavatelem
Dlouhodoby zajem zaméstnavatele rozvijet problematiku rovnych pfrileZitosti ve skole
e  Aktivni zapojeni klicovych aktérl zaméstnancl/zaméstnankyri do projektu a pozitivni pFistup vSech klicovych
aktérd ke spolupraci
e  Rozvoj rématu rovnych prilezZitosti u Sirsi verejnosti diky nové zavedené pozici fundraiser/ka
e  Srozumitelnd a prakticky uchopitelna Zavérecna zprava z genderového re-auditu

Bariéry:
e  Pandemie Covid-19 a prodluzovani zakazky

ABSTRAKT

Evaluovany projekt byl realizovan v letech 2018-2022 u zaméstnavatele VIII, kterym je zakladni skola. Jelikoz
byl projekt prodlouzen, evaluace probihala souc¢asné s finalizaci projektu. Skola ma 70 zaméstnanc(

a zaméstnankyn (z toho 2/3 zaméstnankyn). Na pozici feditele je muz, na pozici zastupkyné je Zena.

Cilem projektu bylo vytvofit genderové citlivou persondlni politiku a zaroven budovat roli spolecensky
odpovédné instituce. Opatieni, kterd projekt zaved|, vychazela z priorit a potfeb definovanych genderovym

auditem.

Pfed vstupem do projektu se zaméstnavatel zabyval tématem rovnych pfileZitosti spiSe intuitivné, téma
nebylo systémové ukotveno. Odbornici, ktefi provadéli ve Skole v roce 2017 genderovy audit, doporudili
v Zavérecné zpravé z genderového auditu (2017) nastavit nova opatfeni vedouci k transparentnimu fizeni,
snizeni pretizenosti zaméstnancl/zaméstnankyn a zavést opatfeni pro lepsi sladovani osobniho a pracovniho

Zivota.

Realizatorem genderového auditu i navazujiciho projektu byla neziskova organizace, kterd se zaméruje
na vyvoj vzdélavacich modull s tematikou kariérniho poradenstvi pro skoly, realizuje socialni audity se
zamérenim na gender a diverzitu v organizacich napfi¢ obory a pordda kampané posilujici povédomi
o nerovné situaci na trhu prace. Ve svém tymu ma expertku na genderovou problematiku, ktera je ¢lenkou

genderové expertni komory.

Z dlvodu pandemie Covid-19 byla realizace nékterych aktivit ve Skole zpoZdéna a projekt musel byt
prodlouZzen. Vzhledem ktomu, Ze evaluacni Setfeni probihalo v dobé finalizace re-auditu, ktery byl
zavérecnou aktivitou projektu, evaluator nebyl schopen zjistit dlouhodobéjsi dopady projektu. Na zakladé
provedené evaluace lze projekt povaZovat za velmi Uspésny. Tato pfipadova studie ukazuje prikladnou praxi

mezi externim dodavatelem/partnerem v tématu rovnych pfrileZitosti. Zavéreénd zprava z genderového
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auditu i re-auditu byly pojaty profesionalné, vécné a zcela srozumitelné, adresné shrnuji dana zjisténi
a formuluji konkrétni Gcinnd doporuceni. Za ptiklad dobré praxe Ize také povaZzovat to, Ze obornici sestavili
klicové aktivity s dlirazem na soulad s aktualnimi potfebami zaméstnancl/zaméstnankyn a aktivity trefné

reagovaly na specifické problémy skoly.

Zaméstnanci/zaméstnankyné zaznamenali v dUsledku projektu viditelnou zménu, kterd se tyka predevsim
sladéni osobniho a pracovniho Zivota a prevence pretéZovani. Uspé$na byla zavedena opatieni tykajici se
naboru, zaskoleni, transparentniho a rovného fizeni Skoly. Pfinosnou aktivitou, kterou projekt zavedl, byla
také podpora vnéj$i komunikace, spolec¢enské odpovédnosti a fundraising. Skola tak téma rovnych ptileZitosti
rozviji nejen mezi zaméstnanci/zaméstnankynémi, ale i mezi Zaky, spolupracujicimi organizacemi
a verejnosti. Nastavend opatteni podporuji snahu vedeni vytvofit moderni, flexibilni a vice participativni
pracovni prostfedi v souladu s rovnymi pftilezitostmi. Néktefi zaméstnanci/zaméstnankyné v rozhovorech
uvedli, Ze projekt ve Skole nastolil tzv. psychologické bezpeci — podpofil otevienou komunikaci na pracovisti
a posilil ddvéru mezi zaméstnanci/zaméstnankynémi a vedenim. Do budoucna by zaméstnanci/
zaméstnankyné ocenili zachovani vsech aktivit, které se realizovaly v rdmci projektu, bariérou je vSak

omezeny rozpocet Skoly.

V pocatecni fazi evaluace byla v rdmci desk research provedena analyza dokument( a zdroju, které evaluator
obdrzel od zadavatele. Na zakladé desk research byl zpracovan dotaznik pro zaméstnance/zaméstnankyné.
Online vyplnovani dotaznikd probihalo od 9.5.2022 —27.5.2022 a vyplnéno bylo 44 dotaznikd. Do skoly byly
také distribuovany tisténé dotazniky, vyplnéno bylo 10 dotaznik(. Z celkového poctu 54 respondentl bylo 50

Zen a 4 muZi (celkova ndvratnost byla 77 %).

Dale bylo provedeno terénni Setfeni — dva individualni polostrukturované rozhovory se zastupci
zaméstnavatele, tfi rozhovory se zaméstnanci/zaméstnankynémi, dva s odborniky na rovné pfileZitosti
a jeden rozhovor se zastupcem realiza¢niho tymu. Evaluace probihala v dobé dokon¢ovani realizace projektu

(v dobé finalizace genderového re-auditu).
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2. ZHODNOCENI VSTUPU DO PROJEKTU A MOTIVACE K REALIZACI

Tato kapitola mapuje, jaké divody hrdly roli pFi rozhodovdni zaméstnavatele o realizaci genderového
auditu a vstupu do projektu podpory implementace doporuceni genderového auditu. Na zakladé analyzy
provedenych rozhovort a dostupnych podkladi zachycuje specifickou praxi a kulturu uplatfiovani
genderové rovnosti v organizaci pred vstupem do projektu a definuje jaké problémy byly na pracovisti

vnimdny v oblasti rovnych pfileZitosti.

Pred realizaci genderového auditu (2017) celila skola nedostatku zaméstnanc(/zaméstnankyn, ktery vyustil
v personalni krizi. Novy feditel pUsobil ve skole kratce (od roku 2013) a snafil se pfenastavit predchozi zplisob
fizeni, ktery byl zaméstnanci/zaméstnankynémi oznacovan za direktivni a uzavieny. Cilem nového feditele
byla transformace Skoly a vytvoreni moderniho, flexibilniho a vice participativniho pracovniho prostredi.
Reditel proto hledal plsob, kterym by ulevil pfetizenému zaméstnaneckému tymu a realizaci genderového

auditu vnimalo jako vhodny nastroj k nastaveni téchto opatreni.

‘ A ,Pan reditel si nds opravdu povolal. Nevim, jestli méla ta spoluprdce néjaky ramec, ale vim, Ze nds oslovil
s tim, Ze by rad skolu néjakym zptlsobem rozvojové posunul. On byl pdr let ve funkci a hledal, jakym
zplsobem to uchopit v té skole, jakym zptsobem prenastavit zplsob rizeni, protoZe prebiral skolu v dobé,
kdy tam to rizeni probihalo spis hodné direktivnéjsim zplsobem. Ale neznal zpisob, jak to uchopit.”
(Odbornice 1)

Ackoliv Skola neméla vypracovany zadny ramcovy koncepcni material, ktery by se tykal oblasti rovnych
prileZitosti, jak vyplynulo z rozhovor( s odborniky, novy feditel Skoly se o prosazovani politiky genderové
rovnosti zajimal jiz pfed rokem 2017. Skola spolupracovala s neziskovym sektorem a realizace genderového
auditu znamenala pro teditele sSkoly logicky navazujici krok. DGvodem k realizaci genderového auditu
a nasledného vstupu do projektu byla také potieba reditele skoly zhodnotit stav pracovniho prostfedi zvenku,
tedy objektivné. Z toho dlivodu oslovilo realizacni tym (neziskovou organizaci) s nabidkou spoluprace. Audit

byl realizovdn v roce 2017 a byl financovan z rozpoctu Skoly.

‘ / ,Jd jsem dva nebo tfi roky pracoval na zcela evidentnich vécech, které byly pro mé zretelny a viditelny.

Ale tim, Ze my jako reditelé neprochdzime kromé jakéhosi funkcniho studia Zddnym vyraznym
manaZerskym Skolenim pro vedouci pracovniky, sam jsem se hodil do vody a dalo by se fict, Ze ve dvou,
trech letech jsem zjistil, Ze budu potrebovat néjakou pomoc. Néjaky ndhled zvenci, nékoho externiho,
kdo sem prijde a zmapuje tu situaci. Jak to ve findle v té nasi organizaci funguje, potaZmo nefunguje

a pfipadné pokud néco nefunguje, jak by se podafilo zajistit néjaké zmény.“ (Reditel)

Reditel oslovil ke spolupréci na zpracovani genderového auditu neziskovou organizaci, ktera se pozdéji stala
i realizdtorem navazujiciho projektu. Odbornice na gender v rozhovoru v ramci evaluace zhodnotila, Ze feditel
Skoly byl nadstandardné motivovén zlepsit pracovni prostfedi pro zaméstnance/zaméstnankyné a podpofit
rozvoj rovnych pfileZitosti. V rdmci genderového auditu odbornice na gender identifikovala pozitivni pristupy,

které doporucila rozvijet do budoucna. Jednalo se o funkéni systém predavani informaci, dobrou spolupraci
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feditele se zaméstnaneckym tymem, iniciativu feditele skoly rozvijet téma rovnych pfileZitosti a genderu.

Odbornice identifikovala oblasti, které by mély byt zlepSeny a pfinesla doporuceni.

Doporuceni se tykala pfedevsim personalnich proces(, které nebyly pIné v souladu s rovnymi prilezitostmi
(netransparentni systém vybéru zaméstnancl, absence fizeného adaptacniho procesu, nizkd motivace
zaméstnancl/zaméstnankyn formou benefitd). Pfedevsim byl identifikovan fenomén ,skupinkovani“
v zaméstnaneckém tymu a netransparentni utvareni skupiny kolem vedeni Skoly v podobé ,poradniho
vyboru“. Z genderového auditu i z evaluacnich rozhovord vyplynulo, Ze skupinkovani u zaméstnancl/
zaméstnankyn Skoly vyvolavalo pocit odcizeni. Vramci evaluace bylo v nékterych rozhovorech se
zaméstnanci/zaméstnankynémi skupinkovani spojovdno s nespokojenosti nékterych zaméstnanci/

zaméstnankyn s predchozim vedenim Skoly.

. / ,To (skupinkovdni— pozndmka evaludtora) je hrozny ndsledek pdchdni predchozi pani reditelkou. To byly
hrozny vysledky. Ona tehdy rozdélila kolektiv nehordznym zplsobem. Oni se semkli v podstaté jenom
proto, Ze byli proti ni, Ze ji chtéli pryc, ale to prosté nefungovalo na dlouho uprimné. Pan reditel prisel ke
kolektivu, ktery byl dost v Zalostném stavu. A tim, Ze byl mlady, tak ta starsi garda méla trosicku pocit,

Ze je opomijena. Ale podle mé se tohle to vyrovnalo do pdl roku.” (Ucitelka I)

Genderovi odbornici dale doporudili se ve 3kole zaméfit na mezigeneracni spolupraci zaméstnancl/
zaméstnankyn. Ve Skole byl v ramci auditu zaznamenan vyskyt predsudkd vici star$im zaméstnancdm/

zaméstnankynim, ktery ohroZoval celistvost tymu a podporoval jiz vySe zminéné ,skupinkovani”.
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3. REALIZACE PROJEKTU, NASTAVENI PROCESU A AKTIVIT

Tato kapitola popise proces realizace projektu, ktery bude zhodnocen z pohledu vsech aktéri (vedeni skoly/
Fadovi zaméstnanci/odbornici). Na zdkladé provedenych rozhovori a dotaznikového Setfeni mezi
zaméstnanci/zaméstnankynémi popise jejich roli, vzajemnou spoluprdci a jejich miru participace na vzniku
a prubéhu projektu, pfiéemi se zaméfi na to, jak zaméstnavatel zjistuje potieby svych zaméstnancii

a zaméstnankyn a jak se mu dafi Fesit pripadné problémy a prekadzky.

3.1 ZAVERY A DOPORUCENI GENDEROVEHO AUDITU

Ackoliv se vedeni Skoly o téma rovnych pfrilezitosti intuitivné zajimalo i pfed realizaci genderového auditu, az
na zakladé provedeného genderového auditu bylo zjiSténo, Ze zakladni Skola neméla v oblasti prosazovani
genderové rovnosti na Urovni zaméstnancui/zaméstnankyn k dispozici Zzddny rdmcovy koncepcni material,
z néhoz by mohla vychazet. Odbornici ve Zpravé z genderového audiu (2017) uvedli, Ze vedeni skoly nemélo
formalné nastavena kritéria pro nabor novych zaméstnanc(/zaméstnankyn a samotny proces pfijimani

oznacil za netransparentni. Stejné tak adaptacni proces nebyl v rdmci organizace popsan.

Na zakladé genderového auditu vyslo najevo, Zze zaméstnanci/zaméstnankyné nejsou motivovani k préci
benefity v jejich tradicnim pojeti (materidlni benefity), ale spiSe formou mékkych benefitl (pfijemné pracovni
prostiedi, dobry kolektiv). Ve skole také chybélo specifikované reSeni narazovych situaci jako je napfriklad
nahla nevolnost nebo potfeba zlstat doma s détmi. Jak bylo zminéno, audit upozornil na ,skupinkovani“
a doporudil reflektovat potfeby vSech zaméstnanci/zaméstnankyrn a pokusit se eliminovat pocity
youtsiderstvi“. Odbornici doporudili vice se zaméfit na celkovou systémovou podporu zaméstnancl/

zaméstnankyn ve vSech Usecich a na potiebu zajisténi rovnych podminek pro starsi i mladsi, Zeny a muze.

Ve Skole také chybéla smérnice tykajici se pracovni doby a systémové oSetfeni adaptace po ndvratu
z matefské dovolené, byla identifikovana potfeba zavést opatfeni na podporu péce o malé déti zaméstnanc(/
zaméstnankyn (predevsim zajisténi kratkodobého narazového hlidani pro dobu rekonvalescence

¢i pro narazové pracovni aktivity mimo zakladni pracovni dobu).

Z genderového auditu vyplynulo, Ze ma vedeni skoly ze strany zaméstnanc(/zaméstnankyn dlvéru a respekt
a je pfijimané. Pozitivné byla rovnéZ hodnocena spoluprdce Skoly s organizacemi neziskového typu

a mezinarodni spoluprace.

3.2 PROJEKT IMPLEMENTACE DOPORUCENIi Z GENDEROVEHO AUDITU

Po skonceni genderového auditu probéhl dvoudenni workshop, kterého se Ucastnili zastupce realizac¢niho
tymu, odbornici na rovné ptrilezitosti a vedeni Skoly (feditel a zastupkyné reditele). Na workshopu realizacni
tym prezentoval vysledky z genderového auditu, kde byly stanoveny priority a vytvoren pilotni akéni plan
projektu. Také se zde formulovala vize, mise, strategie, vytvofila se nové koncepce fizeni a v ramci Skoly se

ustanovila skupina odbornych lidrd (pfedsedu), kteri méli projekt podporovat na horizontalni Grovni.
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Byl vytvoren Akcni plan, ktery formuloval tyto cile:

= Skola méa fungujici vnitfni procesy, které jsou primarni garanci rovnych podminek zaméstnancd/
zaméstnankyn v oblasti ndboru, komunikace, benefitl, pruznych forem prace, osobniho rozvoje,
odménovani.

= Skola G&inné predchdzi vycerpani zaméstnancl/zaméstnankyri, eliminuje jejich pretizeni
a inovativnimi nastroji umoznuje sladovani osobni a pracovni sféry.

= Skola optimalizuje systém fizeni organizace s vazbou na rovné podminky pro profesni a osobni rozvoj.

= Skola md zpracovanou strategii vnéj$i komunikace coby spolecensky odpovédné instituce. Pilotuje

a rozviji akce s fundraisingovym potencialem.

. / ,,Detailné je to zajimalo z hlediska Fizeni s tim, Ze kvalitni genderovy audit nebo zména a podpora téch
rovnych prileZitosti v organizaci se vZdycky velmi uzce vazi na persondlini fizeni a na strategii rizeni lidi
v organizaci. TakZe je zajimala celd Fada véci pravé v té oblasti, jak narovnat nékteré véci. Reditele tfeba
trapilo to, Ze jsou ve skole rizné skupiny, které jsou budto vice Ci méné sprdteleny s vedenim a vnimal,
Ze je to Fizeni vnimdno jako ne Uplné rovné, coZ je z urcité miry ddno reknéme subkulturou kazdého

vizi, aby tam byly pravé ty aktivity na to propojeni. Vnimali také pretiZzeni pedagogu.” (Odbornice 1)

Z evaluace vyplynulo, Ze proces nastavovani klicovych aktivit projektu byl velmi dlsledny. Aktivity byly
formulovany po intenzivnim zmapovani potfeb zaméstnanct/zaméstnankyn. Mapovani provadéli genderovi
experti pomoci dotaznikového Setfeni, fokusnich skupin a rozhovor(l se zaméstnanci/zaméstnankynémi

skoly, a to v pribéhu genderového auditu i po ném.

Tym realizatora nékolikrat predkladal uzkému vedeni Skoly konkrétni ndvrhy opatreni, které reagovaly
na potieby pedagogickych i nepedagogickych pracovnikli a pracovnic skoly. Po nékolika konzultacich se
zaméstnanci/zaméstnankynémi a svedenim Skoly byly sestaveny findini klicové aktivity, které byly

vyhodnoceny jako nejpotiebnéjsi.

. v ,,Tomu jsme sli néjakym zplsobem naproti. Potrebujete resit sladovdni? Co by vam vyhovovalo? Chcete
mit néjaky model pro hliddni déti nebo spis jde o néjakou flexibilnéjsi prdci, atd. Tam jsme museli opravdu

jit hlavné naproti tomu zhmotnéni téch potreb.” (Odbornice I)

. ~ ,,Na zacdtku to urcité bylo vse dopodrobna probirdno, které ty oblasti, co se tykd téch benefit( jsou
pro ty zaméstnance ty pravé, které by jim prinesly ulevu, at uz v tom sladovdni nebo i v rozvoji.”

(Zastupce realizacniho tymu)

Kromé obecnych aktivit tykajicich se vypracovani strategickych dokument( a realizace vzdélavani bylo cilem
realiza¢niho tymu soustredit se na nabor a zaskoleni novych zaméstnancl/zaméstnankyn, vybudovat détsky
koutek, zavést benefit tzv. vykryvacl (asistentll pedagogického procesu) a ulevit tak pretizenym
zaméstnancim / zaméstnankynim. Dalsi kli¢ova aktivita spocivala ve vybudovani nové pracovni pozice

— fundraiserky, ktera méla propojovat téma rovnych prilezitosti ve Skole s verejnosti.
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Klicové aktivity
Na zakladé doporuceni z auditu si Skola definovala ndasledujici klicové aktivity, které deklarovala naplnit
v projektu:
B vize, mise a strategie v oblasti lidskych zdroji (seminare, strategické vystupy, soutéz),
®  ndbor a adaptace korektné (Strategie naboru, BroZura pro novacky, Interni soutéz, proskoleni
adaptacnich mentor(/mentorek),
®  transparentni a rovné Fizeni (Koncepce Fizeni ZS, Organizaéni schéma, Vymezeni odpovédnosti
a kompetenci predsed(/predsedkyn, Pilotaz nového systému porad, interni nabor),
B sladovani prace a soukromého Zivota (Détsky koutek, Dotaznik snimajici potreby, Interni pravidla
pro benefit hlidani a benefit vykryvacl, pilotaZ obou benefitd),
B spravedlivé hodnoceni a odménovani (Koncepce hodnoceni lidi, Metodika hodnoticiho rozhovoru,
mentoring, Kritéria hodnoceni, vnitfni grantovy systém skoly),
B spravedlivé hodnoceni a odménovani (Koncepce hodnoceni lidi, Metodika hodnoticiho rozhovoru,
mentoring, Kritéria hodnoceni, vnitfni grantovy systém skoly),

B spolecenska odpovédnost skoly: fundraising, vytvareni atraktivniho jména organizace (Strategie
spolecenské odpovédnosti, Strategie fundraisingu).

Klicovi aktéfi a jejich komunikace v priibéhu projektu

B vedeni Skoly (feditel a zastupkyné freditele): iniciovalo realizaci genderového auditu, ktery
financovalo z rozpoctu Skoly; oslovilo realizacni tym (neziskovou organizaci) s nabidkou spoluprace
na navazujicim projektu implementace,

B zastupce realizacniho tymu: manazersky projekt fidil, spole¢né s vedenim skoly a odborniky definoval
klicova opatfeni; provadél evidence, nastavil monitorovaci indikatory, mél na starost procesni stanku
projektu,

®  odbornici: vedouci auditniho tymu, provadéli mapovani potfeb, nastavovani klicovych opatfeni,
vzdélavani; metodicky vedli projekt, méli na starost odbornou obsahovou stranku projektu,

®  koordindtorka tzv. cilovych skupin: vramci projektu vytvofena pracovni pozice, zastfeSovala
komunikaci mezi vSemi klicovymi aktéry projektu, kterd byla tzv. spojkou mezi realiza¢nim tymem
a zaméstnanci Skoly (cilové skupiny),

B zaméstnanci/zaméstnankyné: byli zapojeni do mapovani potfeb a nastavovani klicovych aktivit;
zaméstnanci/zaméstnankyné z tzv. stfedniho managementu (predsedové/predsedkyné) se aktivné
zapojovali do realizace, motivovali ostatni zaméstnance/zaméstnankyné, byli tzv. ambasadory
projektu.

Vsichni klicovi aktéfi byli béhem projektu implementace v pravidelném a intenzivnim kontaktu. Hromadné
schlzky se konaly jednou za 2-3 mésice. Zaméstnanci/zaméstnankyné byli o projektu a jednotlivych aktivitach
prabézné informovani emailem ve formé Zpravodaje, informace byly vyvéseny i na nasténce ve Skole.
DuleZitou soucasti projektu byla nové vytvorena pozice koordinatorka cilovych skupin, ktera zastfesovala
komunikaci napfi¢ vSemi cilovymi skupinami. Se zastupcem realiza¢niho tymu byla koordinatorka témér

v dennim kontaktu.
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/ ,,Myslim si, Ze se tam hodné vyplatila pozice koordindtorky cilovych skupin, kterd velmi intenzivné
‘ komunikovala s kaZzdym novdckem, predstavila moznosti projektu a trpélivé vysvétlovala. (...) Napriklad
jsme tvorili broZurku pro novdcky, tak tim byla povérena jedna osoba, ale postupné se priddvali dalsi
a dalsi. Nékdo to pripominkoval, nékdo to precetl a rekl, jesté by to chtélo tohle, jesté tohle to. Novdcek
to potom dostal na vyzkouseni, jak to funguje. Ti lidé se tak postupné nabaluji ti ambasadori, kteri to

pak mohou preddvat ddl a sifit tu myslenku.” (Zdstupce realizacniho tymu)

Vsichni klicovi aktéfi hodnotili spolupraci jako velmi vydafenou.

. / ,,Jd uZ v tu dobu jsem veédél, Ze v podstaté nemuzZu byt prijemce té dotace, ani Zadatelem, protoZe bych
na to nemél kapacitu. Tak jsem potreboval, aby ten projekt jako takovy nékdo odmakal, kdyZ to reknu.
Oni se toho chopily tZasné. Jd jsem rdd, Ze jsem s nimi do toho sel, protoZe nds smérovaly, koordinovaly,
nejakym zpusobem kontrolovaly, ale zdroveri ndm nabizely i pomoc v oblastech, kterou my jsme

potfebovali, takZe jd tu spoluprdci hodnotim velmi pozitivné.” (Reditel)

3.3 GENDEROVY RE-AUDIT

Soucasti projektu byl i genderovy re-audit, ktery na konci realizace zhodnotil Uspésnost zavedenych opatreni.
Re-audit probihal soubézné s realizaci evalua¢niho Setfeni, evaludtor mél tak moznost shrnout klicova

doporuceni, kterd ve Zpravé z genderového re-auditu definovaly genderové odbornice.

NABOR/ADAPTACE

®  Dbat na genderovou vyvazenost vsech pozic vinzerci i naborové komunikaci a usilovat v naboru
o konkurenéni vyhodu.

B Zvysit manaZerskou pozornost pocetné narlstajicimu a pfirozené vice fluktuujicimu useku
asistent(/asistentek pedagoga.

B Zaméfit pozornost na Usek od predstavovani novacka tymu po konani adaptacniho pohovoru.

B Rozvinout potencidl, ktery pro oblast zacviku novacka poskytuje program Bakalafri.

ODCHODY
B Nebat se realizace vystupnich rozhovori — jakkoli to muiZe vypadat, Ze jsou zbytecné, nebo
Ze postradaji rozvojovou funkci, pIni funkci zpétné vazby.

B Vice zapojit pracovnici se svéfenou HR kompetenci také do procesu odchodd.

HODNOCENI
B Zajistit disledné, aby kazdy absolvoval hodnotici rozhovor v daném cyklu rozhovord a dostal sv(j
»Vystup”.
B Zamyslet se nad funkénimi kanaly zpétné vazby ,,zdola” smérem k vedeni.

®  Absolvovat Skoleni komunikacnich dovednosti pfi fizeni lidi, které mlze zahrnovat fadu dalsich
praktickych oblast.

Pokusit se zahrnout do systému odmeénovani kritérium kvality prace, kterd pfimo vyplyva z pracovni
naplné.
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®  Rozvinout potencidl skupiny GOO (v rdmci projektu byla vytvorena tzv. skupina GOO, kterou tvofi
stfedni management se zastupci predsedu/predsedkyni) pravé v prosazovani, nastolovani a trvani
na duslednéjsi a kvalitnéjsi meziosobni pracovni komunikaci.

B Nezanaset potencial osobnich lidrd/lidryn vlastnimi nejistotami a pochybnostmi.

SLADOVANI PRACOVNIHO A OSOBNIHO ZIVOTA
B Sepsat prehledné, jaké formy flexibilni organizace prace jsou v ZS k dispozici, a to véetné benefitd
podporujicich sladovani osobniho a pracovniho Zivota (disponibilni volno, hlidani déti, vykryvani aj.).
B Zaradit do nabidky v ramci ziskavani novackd do svého tymu.

B Zavést systém pedagogickych pracovnich pohotovosti v zdjmu rovné zastupitelnosti a posileni
vzajemné spoluprace napfic Useky (vychovatelsky, pedagogicky).

VNITRNi KOMUNIKACE

®  Motivovat se navzajem k ukdznénosti ve vyuzivani vlastniho ¢asu i ¢asu toho druhého

VNEJSI KOMUNIKACE
®  Jednou roc¢né vyhodnotit a revidovat Strategie komunikace, spolecenské odpovédnosti
a fundraisingu (zejména v komunikaci, budovani pozitivni image, prezentaci, péci o zameéstnané)
®  Neodkladat revizi ¢i zménu webovych stranek a pridat sekci k fundraisingu (prezentace hodnot a cilli
skoly)
®  Pfizvat odborniky ze skolského i napfiklad firemniho prostredi (podpofit sdileni praxe)

B VyuZivat vice socialni sité (prezentace hodnot a cild Skoly)

3.4 VLIV PANDEMIE COVID-19

Pandemie Covid-19 ovlivnila prabéh projektu. Clenové realizaéniho tymu a vedeni $koly v evaluacnich
rozhovorech uvedli, Ze béhem pandemie skola presla do tzv. krizového fizeni a vedeni se muselo zabyvat
predevsim vyukou nez rozvojovymi aktivitami. Schlzky realiza¢niho tymu a vedeni byly presunuty do online
prostredi, coz predevsim spolupracujici odbornici vnimali jako velkou bariéru. Nékteré aktivity, napriklad
mentoring, se do online prostiedi povahou nehodily, nicméné u nékterych typl aktivit byl dle ndzoru vedeni
presun do onlinu efektivnéjsi — zejména poradani kulatych stolG s dal$imi organizacemi. Z rozhovord
s odborniky i se zaméstnanci/zaméstnankynémi provedenych v ramci evaluace vyplynulo, Ze projekt se
v pandemii stal pro mnohé tzv. ,,zachrannym kormidlem®, které jim psychicky pomohlo naro¢né obdobi ustat.
Béhem pandemie se také prakticky osvédcily aktivity vykryvacl a hlidacek, které byly zavedeny v ramci

projektu. Aktéfi zhodnotili, Ze diky prodlouzeni projektu se podafilo realizovat vse, co bylo v planu.

. / ,,Ja nemuzu rict, Ze bychom néco precenili nebo by bylo néco netispésného. Spis musim zminit to, Ze jsme
méli velmi dobre nakroceno k tomu, abychom to vsechno odpracovali uplné tak, jak bylo v pldnu, ale ten
covid ndm v podstaté sebral spoustu energie, ¢asu, kdy my jsme z néjakého rozvojového fizeni presli
na dva roky do v podstaté krizového Fizeni a museli jsme se zabyvat fatdlné jinymi vécmi neZ témi

rozvojovymi aktivitami.” (Reditel)
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4. PRINOSY A DOPADY PROJEKTU Z POHLEDU AKTERU A GENDEROVE
ROVNOSTI

Tato kapitola se zaméfi na to, jak zaméstnanci/zaméstnankyné a zaméstnavatelé vnimaji projekt
z hlediska uZitecnosti pro jejich pracovni Zivot, ale i celkového fungovdni organizace. Skrze ¢tyfi tematické
oblasti: persondlni politika, hodnoceni a odmériovdni, sladovdni pracovniho a rodinného Zivota a kultura
organizace je sledovdn vyvoj tématu rovnych prileZitosti v organizaci a konkrétni zmény, které vyvoj
provdzely. Na zdkladé analyzy evaluacnich rozhovori a dotaznikového setfeni, provdadéného v ramci
evaluace jsou popsdny zmény, které v oblasti genderové rovnosti zaméstnanci a zaméstnankyné nejvice
pocituji, aktivity, které se z hlediska odbornikii a zaméstnavatelii nejvice osvédCily a které byly naopak

nejobtiznéji realizovatelné ¢i viibec nerealizované.

4.1 PERSONALNI POLITIKA

V oblasti persondlni politiky byly nejlépe hodnoceny aktivity, které se tykaly ndboru a adaptace. Byla nové
nastavena transparentni a genderoveé korektni inzerce a strategie naboru. Vedeni skoly definovalo kompetence,
které by méli mit nové prichozi zaméstnanci/zaméstnankyné a které byly v textu inzerce. Pro nové pfichozi
zaméstnance/zaméstnankyné byly vytvorfeny BroZury (pro vyucuijici, pro vychovatele a druzinu, pro provozni),
ve které jsou popsany jednak procesy souvisejici s nastavenim chodu skoly, jednotlivé kompetence, také vize
a mise skoly v ramci rovnych pfilezitosti. Nové pfichozim zaméstnanciim/ zaméstnankynim je vzdy pfidélen
proSkoleny mentor, ktery je seznamuje s prostredim i s kolegy a je jim k dispozici v rdmci zaskoleni. Adaptacni
mentoring je rovnéz vystupem projektu a zaméstnanci/ zaméstnankyné, ktefi prosli adaptaénim mentoringem,
ho v rozhovorech hodnotili jako velmi pfinosny. Toto tvrzeni se potvrdilo i v dotaznikovém Setreni. Respondenti,
ktefi obdrzeli BroZuru pro nové zaméstnané, uvedli, Ze jim dokument vyrazné pomohl pfi procesu adaptace.
V ramci dotaznikového Setreni, které bylo provadéno béhem evaluace, uvedlo 17 % respondent(, Ze se jich
zaméstnavatel pfi pohovoru dotazoval na rodinny stav a planovani déti — nelze ovSsem zhodnotit, zda tomu tak

nebylo jesté pred implementaci strategie naboru.

. ,,Myslim si, Ze opravdu juniofi, juniornéjsi zaméstnanci, zaméstnankyné se z toho projektu museli
T jednoznacné tezit, protoZe pak ta oblast se posunula. Zazivali velmi prijemné vybéroveé rizeni, zaZivali

opravdu velky servis v téch prvnich tydnech.” (Odbornice I)

Jako uZite¢né bylo vyhodnoceno také vytvoreni systému resitelskych porad jednotlivych oddéleni, které
podporuje transparentni a rovné fizeni Skoly. Pracovni tym byl rozdélen na dil¢i oddéleni (pedagogicky usek,
vychovatelsky usek, Skolni klub, aj.). Vedouci oddéleni, tzv. skupina GOO funguje ve skole jako stfedni
management. Vedeni Skoly a zaméstnanci/zaméstnankyné hodnoti vymezeni kompetenci predsedi/

predsedkyn a zavedeni decentralizovanych porad mezi jednotlivymi Useky jako pfinosné.

V nékterych rozhovorech zaznélo, Ze skupina GOO muzZe zdanlivé podporovat rozdéleni zaméstnaneckého
tymu, ale zaroven se respondenti kladné vyjadfrili k udrZovani rovnych podminek pro vSechny, kdyz 93 %
respondentd si mysli, Ze vsichni zaméstnanci/zaméstnankyné maji na pracovisti stejné/srovnatelné podminky
(viz Graf 1).
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Graf 1: Pohled zaméstnancti/zaméstnankyn na srovnatelné/stejné podminky na pracovisti

Hrozhodnéano M spiSe ano spidene  ®rozhodné ne tdaje jsou v procentech

Zdroj: Dotaznikové Setfeni/ INESAN, 2022 (N=44)

4.2 HODNOCENi A ODMENOVANI

V rdmci projektu byla vytvorena a zavedena opatieni tykajici se spravedlivého hodnoceni a odménovani.
Zaméstnavatel s témito dokumenty aktivné pracuje. Vétsina zaméstnancl/zaméstnankyn hodnoti systém
odménovani v organizaci jako spravedlivy. Zcela spokojeno je ovsem jen 11 % zaméstnancl/zaméstnankyn,

stale je tedy urcity prostor ke zlepSeni této oblasti.

Graf 2: Pohled zaméstnancti/zaméstnankyn na spravedlivé nastaveni systému odménovani v organizaci

M rozhodné ano M spiSe ano spiSe ne W rozhodné ne Udaje jsou v procentech
Zdroj: Dotaznikové Setfeni/ INESAN, 2022 (N=54)

Za Ucelem mapovani potfeb zaméstnancl/zaméstnankyn, zkvalitnéni pracovniho prostredi a prevence byly
ve Skole zavedeny hodnotici pohovory. V dotazniku vétsSina respondentd uvedla, Ze jim zaméstnavatel
poskytuje zpétnou vazbu/hodnoceni nepravidelné (56 %), 28 % dostava zpétnou vazbu nékolikrat do roka.
Zaméstnanci/zaméstnankyné, ktefi dostavaji zpétnou vazbu hodnoti, Ze jim pomaha k lepSimu vykonu v praci
(78 %). NejCastéji zaméstnavatel povzbuzuje pracovniky a pracovnice k lepsimu pracovnimu vykonu

Ustnim/pisemnym ocenénim nebo mimoradnou finanéni odménou.

V ramci internich dokument( byl popsan a vytvoren systém benefit(, ktery se poutavou vizualni formou snazi
motivovat zaméstnance/zaméstnankyné. Genderovi odbornici, ktefi dokument tvofili, si kladli za cil
predstavit v co nejkonkrétnéjsi a nejuchopitelnéjsi podobé. Nenastavili tedy benefit ,sladovani osobniho

a pracovniho Zivota“, ale benefit ,chlvy, hlidani déti a vykryvace®, ktery ke sladéni povede.

My jsme ke kaZzdému tomu benefitu sestavili z mého uhlu pohledu poutavy, hezky, fotkama doplnény

[ 3l
jako priivodce, aby s tim byli sezndmeni, o co jde, na koho se maji obracet, jak to vypadd a tak.”
(Odbornik I1)

°
\

,Co se tykd tady téch benefitl vykryvdni a hlidani, tak vznikla prirucka, pravidla, kterd maji k dispozici
zamestnanci na sdileném disku nebo i vytisténé, leZi ve sborovné na urcitém miste, kde jsou zvykli tady
ty materidly mit. Co se tykd hliddni, tak samozrejmé vznikla celd rada dokumentd, at uZ systém
preddvadni déti, evidenci, dohod s rodici, samozrejmé mdme dohody s rodici, takZze ano spoustu riznych

o

dokumentu.” (Zdstupce realizacniho tymu)
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4.3 SLADOVANI OSOBNiHO A PRACOVNIHO ZIVOTA

Benefit vykryvani byl zaméstnanci/zaméstnankynémi hodnocen jako jedna z nejpfinosnéjsich aktivit
projektu. Pavodni ndpad cilil na potfebu sniZit pretizeni zaméstnanc(. Asistent pedagogického sboru,
takzvany vykryvaé, je obvykle student pedagogiky, zaméstnanec/zaméstnankyné na rodicovské dovolené
nebo pedagog/pedagozka v seniorském véku. Do Skoly dochazeji externé a slouZi jako nahly zastup
za chybéjici zaméstnance/zaméstnankyné. Tento benefit je intenzivné vyuzivdan a povazovan za velmi

pfinosny z hlediska flexibility i jako prevence mozného vyhoreni.

. e ,Jsou to studenti, ktefi méli moZnost ve svém volném case si vyzkouset néjakou tu praxi, kterd by byla pro
née placend, coZ je takeé fajn. A dokonce se i povedlo, Ze nékteri studenti zustali na té skole, Ze se jim tam
libilo natolik, Ze ta spoluprdce pokracovala a stali se zaméstnanci. Hezky se to propojuje. (...) Nékteri
vykryvaci jsou v seniornim véku, kdy uz odesli ze skoly a takhle maji jedinecnou moZnost se zase do té
Skoly zapojit a byt soucdsti jenom tfeba na pdr hodin tydné nebo podle potreby. (...) Jsou tam zdroven
i maminky na rodicovské dovolené, které treba byly zaméstnankynémi skoly, ted’ jsou na rodicovské
dovolené a diky vykryvdni obcas jdou do té skoly, oni si odpocinou od téch déti, jak rikaji a jsou propojeni

s tou Skolou.” (Zdstupce realizacniho tymuy)

Dal$im Uspésnym opatfenim reagujicim na pretiZzeni zaméstnanc(, které je intenzivné vyuZivané, je zfizeni
moznosti hlidani déti zaméstnancl/zaméstnankyn primo ve skole v détském koutku (Skolkach) nebo moznost
vyuziti externi chlvy, ktera hlida déti pfimo v byté zaméstnanci/zaméstnankyn skoly. Chiva je financovana

z rozpoctu projektu.
V dotaznikovém Setfeni uvedlo 82 % respondentd, Ze se jim dafi sladit pracovni a osobni Zivot.

Graf 3: Hodnoceni tspésnosti sladéni pracovniho/osobniho Zivota zaméstnancii/zaméstnankyn

63 17 2

H velmi dobre spi$e dobre spise $patné velmi $patné udaje jsou v procentech

Zdroj: Dotaznikové Setfeni/ INESAN, 2022 (N=54)

Polovina respondentli uvedla, Ze ma moznost si prizpGsobit pracovni dobu (napfiklad mit flexibilni
prichod/odchod z prace). Zaméstnavatel také porada mimopracovni akce pro zaméstnance/zaméstnankyné
(vanocéni setkani, konec Skolniho roku, den uditell, bowling, oslavy narozenin, festival). Akci se Gcastni i byvali

zaméstnanci/zaméstnankyné skoly a rodi¢e na materské/rodi¢ovské dovolené.
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4.4 KULTURA ORGANIZACE

V polostrukturovanych rozhovorech nékolikrat zaznélo, Zze skupinkovani, na které upozornil audit v roce
2017, ve Skole stdle pretrvavad. Z hlediska odbornika na rovné pfilezitosti se ovSsem nejedna
o upfednostriovani urcitych zaméstnaneckych skupin, spiSe o to, Ze uritd skupina zaméstnancu/
zaméstnankyn, predevsim ze stfedniho managementu (v ramci projektu nové zvoleni predsedové/
predsedkyné s rozhodovacimi kompetencemi, tzv. skupina GOO) je aktivnéjsi. Je tedy i vic vidét a Castéji
komunikuje pfimo s feditelem Skoly. Zaméstnanci/zaméstnankyné zarover hodnoti vzajemnou komunikaci

s feditelem jako otevienou a vstficnou a povaZzuji pracovni prostiedi za bezpecné.

Vramci projektu se ve Skole podle dotazovanych podafilo UspéSné nastartovat vnéjsi komunikaci,
spolecenskou odpovédnost organizace a fundraising. Ve Skole tak vznikla Strategie spolecenské odpovédnosti
a byla zfizend nova pozice fundraiserky. Jejim Ukolem je realizovat takové aktivity, které podpofi skolu jako
spolecensky odpovédnou instituce. V prostifedi skoly zaujima fundraiserka misto zejména v komunikaci,
budovani pozitivni image, prezentaci, péc¢i o zaméstnané, zaky/zakyné, rodice, média i vefejnost v souladu se
smérem a hodnotami Skoly (véetné rovnych prileZitosti). Pozice fundraiserky je financovana z projektu.
Zameéstnankyné, ktera na pozici pracuje, v rozhovoru uvedla, Ze zacatky byly sloZitéjsi a pred ostatnimi kolegy
si musela smysl pozice ¢asto obhajovat. V soucasné dobé ale ostatni zaméstnanci/zaméstnankyné pochopili

Ucel této pozice, ktera je ve Skole pevné zakotvena a je predmétem udrzitelnosti.

. / ,Smysl bylo néjakym zptisobem spojit PR Skoly prdvé s myslenkou rovnych prileZitosti obecné. KdyZ uz se
néco odehrdvd uvnitr, tak aby vlastné ten otisk byl logicky navenek, aby tim Skola byla néjak uchopitelnd
a srozumitelnd, aby ta vize byla hmatatelnd i ven pro verejnost, pro rodice, které se rozhoduji o umisténi
deti atd. Soucasné to atraktivni PR, které se poji s rovnymi prileZitostmi, je néco, co se dd urcité

ve fundraisingu néjakym zplsobem zurocit.” (Odbornice 1)

Mezi tfi hlavni dlvody prace u zaméstnavatele uvedli respondenti v dotazniku dobry kolektiv (70 %),
vyhovuijici typ Uvazku (46 %) a zajimavou pracovni ¢innost (46 %). Témér vsichni respondenti (96 %) uvedli,

Ze jim zaméstnavatel nasloucha a vychazi vsttic potfebam zaméstnancl/zaméstnankyn.

Dva respondenti v dotaznikovém Setfeni uvedli, Ze se setkali s projevem diskriminace v oblasti zdravotniho
stavu (nebylo zjistovano, kdy k tomu doslo). V dotazniku uvedli dale 3 respondenti Ze se na pracovisti osobné
setkali s urcitou formou Sikany nebo sexudlnim obtéZovanim. V rozhovorech bylo nékolikrdt zminéno,

Ze diskriminace se ve $kole vyskytovala jen za dob byvalého vedeni.

. -~ ,Jednalo se o bossing ze strany byvalé pani reditelky, kterd byla nastésti odejita. Cely kolektiv se
semknul, rozposilal stiZznosti a upozornéni vSem moZnym orgdnim, zrizovateli apod., ale nikdo
nereagoval. Zachrdnilo nds aZ to, Ze také rodice byli s pani reditelkou nespokojeni a diky jejich akcim
a protestim nakonec zrizovatel véc vyresil. Vsichni jsme citili bezmoc, celili jsme vyhruZzkdm
vyslovenym pouze mezi 4 o¢ima apod. , nebylo mozZné se dovolat spravedinosti, velkou roli v tom hrdla

také politika.” (Otevrend odpovéd'v dotaznikovém Setreni)
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Vice neZ polovina respondentll uvedla, Ze soucasny zaméstnavatel porada vzdélavaci akce tykajici se
prevence diskriminace a Sikany a 77 % respondentl vi, jak postupovat v pfipadé vyskytu Sikany, obtéZzovani

a sexualniho obtéZovani na pracovisti.

Graf 4: Hodnoceni organizace z pohledu pfistupu k zaméstnanclim/zaméstnankynim

Zaméstnavatel nasloucha a vychdzi vstiic potfebam zaméstnanct. -_
e s
s e e
s e s

sl s s
s = uB
Zaméstnavatel umoZznuje pruznou pracovni dobu. -_ 21 -

M rozhodné ano  m spiSe ano spiSe ne  Wrozhodné ne

Zaméstnavatel podporuje osoby na matefské/rodi¢ovské dovolené.

Zaméstnavatel aktivné komunikuje se svymi
zaméstnanci/zaméstnankynémi

Zaméstnavatel svym zaméstnancim/zaméstnankynim poskytuje
dobré benefity.

Zaméstnavatel zohledfiuje individudini potfeby zaméstnancd (napf.
pruznd pracovni doba, zkraceny Uvazek).

Zaméstnavatel aktivné prosazuje rovnost muzli a Zen na pracovisti.

udaje jsou v procentech

Zdroj: Dotaznikové Setieni/ INESAN, 2022 (N=53)

. / ,Skola se opravdu snaZi budovat tu znacku odpovédného zaméstnavatele. Vzniklo video, vznikl
dokument spolecenské odpovédnosti, ktery vznikal tak, Ze opravdu jsme si sedli a rekli jsme si, co na té
skole je, jak to funguje, jak tam jakoby Ziji. (...) Délaji akce pro rodice, snaZi se zapojit rodice do riznych
aktivit a ziskdvat treba néjaké financni prostredky od rodicl, od sponzord, od ddrcu pravé na to, aby
mohli budovat dal tu skolu, ziskat néjaké dalsi finance, které v tom rozpocCtu chybi. Nejde jenom
o finance, nejde jenom o ty penize, vsude se snaZi i zapojit rodice do akci té Skoly, protoZe potom kdyz
rodi¢e mluvi o té skole, tak je to jejich vizitka, budovat ten brand, vybudovat viastné to dobré jméno té
Skoly. Nemluvim uZ jako za projekt, ted uZ je to dalsi nadstavba, kterd vznikla na zdkladé projektu.”

(Zastupce realizacniho tymu)

Odbornici vrozhovoru provedeném v ramci evaluace uvedli, Ze diky projektu se rovné prileZitosti staly
pro zaméstnance/zaméstnankyné jednou z hodnot $koly. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Zze 85 %
respondentl vi, jaké jsou vize a hodnoty zaméstnavatele, 96 % respondentl pIné dlvéruje svému
zaméstnavateli. Zaméstnavateli se diky projektu podafilo nastavit systém opatieni, ktera podporu;ji jeho
snahu vytvofit moderni, flexibilni a vice participativni pracovni prostfedi. Néktefi zaméstnanci v rozhovorech
uvedli, Ze projekt ve Skole nastolil ,psychologické bezpeci”. V pfipadé, Ze se v budoucnu ve Skole objevi
néjaka nestandardni situace, ktera by mohla vyustit v diskriminacni chovani, zaméstnanci/zaméstnankyné
védi, jak s kym ji resit.
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5. TEORIE ZMENY

V této Cdsti bude predstavena teorie zmény na pozadi obdobi vyvoje organizace mezi genderovym
auditem, implementaci doporuceni z genderového auditu a zjisténi o udrZitelnosti zavedenych opatreni
v dobé evaluace. Z pohledu realizace aktivit na zékladé vstupii, pldnovanych i nepldnovanych vysledkd,
pfes vystupy, se zabyvd aktudlné zjisténymi dopady, které ovliviiuji podminky pro zaméstnance/
zameéstnankyné spolecnosti. Postup tvorby teorie zmény zvolil evaludtor jako prostredek k analyze
komplexnich vstupii, které mély vliv na vyvoj tématu a cilli rovnych pfileZitosti nejen v ramci jednotlivych
projekti, ale také v celé zakdzce. Teorie zmény také slouZi jako vhodny prostredek k identifikaci ndstrojti

k dalsi implementaci do nového programového obdobi.

NiZe zndzornéné schéma ¢.1 teorie zmény shrnuje jednotlivé kontexty a souvislosti vyvoje rovnych pfilezitosti
ve spolecnosti, které evaluator definoval na zakladé zjisténi z individualnich polostrukturovanych rozhovord,

dotaznikového Settfeni a desk research, a které jsou definovany v predchozi kapitole.

Teorie zmény zachycuje prehlednost vSech aktivit a jejich pfimy vliv na posileni rovnych pfilezitosti ve Skole,

ktera byla védomé aktivnim realizdtorem projektu a vyuZila moZnost zmény organizacni kultury.

Jako klicové byly vyhodnoceny tyto vstupy:

=  stabilizace kolektivu skoly,

=  potieba podpory mezigeneracni spoluprace,

= genderovy audit,

= genderovy audit a projekt implementace doporuceni genderového auditu,
= poptdvka po transparentnim a rovném fizeni,

= poptdvka po efektivnéjsich vztazich Skoly s verejnosti.

Teorie zmény znazorfiuje mechanismus, jakym zplUsobem projektové aktivity prispély k vysledkdm

a dopadlim projektu. Jako hlavni dopady evaluator vyhodnotil:

= vySSi spokojenost zaméstnancli/zaméstnankyri s pracovnim prostfedim,
= funkcdni a stabilni Fizeni instituce,

= status spolecensky odpovédné instituce v rdmci rovnych pfilezitosti ve mésté.
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Schéma 1: Teorie zmény
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6. HODNOCENi PROJEKTU NA UROVNI JEDNOTLIVYCH KLICOVYCH
AKTIVIT

Tato kapitola zhodnoti projekt dle jednotlivych kliéovych aktivit, popise efekty implementace a zplisoby
naplnéni. Kapitola shrne, které typy klicovych aktivit byly prinosné pro rozvoj a prosazovdni tématu
genderové rovnosti na trhu prdce vCR a pfinosu pro prosazovdni realizace genderové rovnosti

na pracovisti.

Evaluace zhodnotila, Ze klicové aktivity byly sestaveny v naprostém souladu s aktudlnimi potifebami
zaméstnancul/zaméstnankyn a trefné reagovaly na specifické problémy Skoly. Zaméstnanci/zaméstnankyné
zaznamenali v dlsledku projektu viditelnou zménu, ktera se tyka predevsim sladéni osobniho a pracovniho

Zivota a prevence pretézovani.

. 7 ,,Na zacdtku to urcité bylo vse dopodrobna probirdno, které ty oblasti, co se tykd téch benefitd, jsou
pro ty zaméstnance ty pravé, které by jim prinesly ulevu, at uz v tom sladovdni nebo i v rozvoji. (...)
Cokoliv se implementuje nového do té organizace, cokoliv je jiného, tak ty obavy lidi samozrejmé maji.
Ale tim trpélivym vysvétlovanim, ukdzdnim, Ze to jde, priklady téch dobrych praxi téch ostatnich, tak si

X

myslim, Ze to zafungovalo velice pékne.” (Zastupce realizacniho tymu)

Pfinosem projektu byly z pohledu zaméstnanc(/zaméstnankyn i vedeni skoly zavedené aktivity, tykajici se
sladéni pracovniho a osobniho Zivota, pfedevsim nové vytvorené benefity vykryvaca a chlvy. UzZitecné bylo
vytvoreni systému feSitelskych porad jednotlivych oddéleni a delegovani kompetenci mezi stfedni

management, tzv. skupiny GOO, ktera podporuje transparentni a rovné fizeni skoly.

Tato opatreni zafungovala zaroven jako prevence pretézovani zaméstnancl/zaméstnankyn, které bylo
odborniky pred vstupem do projektu definovano jako bariéra pro rozvoj rovnych pfileZitosti. Uspésné bylo
zavedeni aktivit tykajicich se naboru a zaskoleni, vytvoreni BroZury pro novacky a pozice adaptacniho
mentora, které poskytuji velkou oporu nové prichozim zaméstnanciim/zaméstnankynim. V broZufe jsou

navic akcentovany hodnoty, ke kterym se skola hlasi, véetné rovnych pfilezitosti.

V prosazovdni a rozvoji tématu rovnych pfilezitosti Ize pozitivné hodnotit i vytvofeni nové pozice
fundraiserky, ktera podporuje vnéjsi komunikaci a pomaha vytvaret status spolecensky odpovédné instituce,
a téma rovnych prileZitosti, jakozto jednu z hodnot Skoly propojuje s verejnosti. Tyto Uspésné zavedené
klicové aktivity podporuji snahu feditele vytvofit moderni, flexibilni a vice participativni pracovni prostredi

v souladu s rovnymi pfilezitostmi, zvySuji spokojenost zaméstnancl/zaméstnankyn s pracovnim prostfedim.

NiZe uvedena tabulka ¢. 1 posuzuje efekt aktivity v dobé probihajiciho projektu, evaluace tedy nehodnoti

dlouhodobou udrZitelnost projektu.
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Tabulka 1: Efekty klicovych aktivit — stav k obdobi 5/2022

JEDNOTLIVE AKTIVITY

Vize, mise a strategie v oblasti
lidskych zdroji (seminare, strategické

EFEKT AKTIVIT ZPUSOB NAPLNENi ‘

Zaméstnavatel si v ramci projektu stanovil vize a mise,
které jsou v souladu s rovnymi pfilezitostmi. S témi jsou

fundraisingu)

. .y v , o

vystupy, soutéz) seznameni vSichni stavajici i nové pfichozi
zaméstnanci/zaméstnankyné.

Nabor a adaptace korektné (Strategie Zaméstnavatel aktivné pracuje s novym dokumentem

naboru, Brozura pro novacky, Interni Strategie naboru. Uspésné byla implementovana

soutéz, proskoleni adaptacnich Brozura pro novacky, kterou si nové prichozi

mentora/rek) v zaméstnanci/zaméstnankyné velmi chvali, stejné tak
proskoleni adapta¢nimi mentory/mentorkami.
Zaméstnavatel toto opatfeni vnima jako efektivni a chce
ho uZivat i nadale.

Transparentni a rovné fizeni Zaméstnavateli se podafilo zavést transparentni a rovné

(Koncepce Fizeni ZS, Organizaéni Fizeni $koly. Usp&&nou aktivitou je vymezeni kompetenci

schéma, Vymezeni odpovédnosti a predsedi/predsedkyri a zavedeni decentralizovanych

kompetenci pfedsedt/predsedkyn v orad mezi jednotlivymi tseky.

Y P P yn, p J Yy y

Pilotaz nového systému porad, interni

nabor)

Slad'ovani prace a soukromého Zivota Zaméstnanci/zaméstnankynémi i zaméstnavatelem je

(Détsky koutek, Dotaznik snimajici velmi pozitivné hodnocen benefit vykryvaca, détsky

potieby, Interni pravidla pro benefit koutek a nové zfizena pozice hlidacky, kterd hlida déti

hlidani a benefit vykryvacu, pilotaz v pfimo v misté bydlisté zaméstnancl/zaméstnankyn.

obou benefita) Tato aktivita je vnimana jako efektivni a zaméstnavatel
by ji rad zachoval i po skonceni projektu, limitem jsou
ale dostupné finance.

Spravedlivé hodnoceni a odménovani Byla vytvorena a implementovana opatreni tykajici se

(Koncepce hodnoceni lidi, Metodika spravedlivého hodnoceni a odménovani. Zaméstnavatel

hodnoticiho rozhovoru, mentoring, v s témito dokumenty aktivné pracuje.

Kritéria hodnoceni, vnitini grantovy

systém skoly)

Oblast spolecenské odpovédnosti Skola nové zavedla pozici fundraiserky na ¢éste¢ny

Skoly: fundraising, ,,znacka Skoly” a Uvazek. Fundraiserka aktivné pracuje s vytvofenymi

sdileni s vefejnosti (Strategie dokumenty, téma rovnych pfileZitosti rozviji nejen mezi

spolecenské odpovédnosti, Strategie v zaméstnanci/zaméstnankynémi, ale i na poli vefejnosti

(porfadani mimoskolnich akci, aktualizace
facebookovych stranek a webu Skoly s prispévky, které
podporuji rovné pfileZitosti).

Zdroj: INESAN, 2022
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7. HODNOCENI UDRZITELNOSTI ZMEN

Kapitola se zaméri na udriZitelnost socidlnich zmén v prosazovdni rovnych prileZitosti, kterd byla
prostrednictvim projektu nastavena. Na zdkladé rozhovori zachyti, jaky je dlouhodobéjsi dopad
zaméstnavatele na téma rovnych pfrileZitosti a sladéni pracovniho, soukromého a rodinného Zivota

a na zakladé jakych aktivit Ize nové nastavené procesy udrZet.

Vzhledem k tomu, Ze evaluacni Settfeni probihalo v dobé finalizace re-auditu, ktery byl zavérecnou aktivitou
projektu, evaluator nemohl zjistit dlouhodobéjsi dopady projektu implementace, na zakladé zjisténi se

evaluator snazil o predikci udrzitelnosti.

Dle evaludtora i dle realizacniho tymu se projekt vydafil a do pracovniho prostiedi skoly se podafilo zavést
mysleniijedndni, které podporuje rovné pfilezitosti. Reditel $koly se na zakladé doporuéeni realizaéniho tymu
v souc¢asné dobé chce vice sousttedit na formalizovani oblasti odchod( ze zaméstnani. Skola ma velmi dobre
propracovany nabor zaméstnancl a v podobné duchu planuje nastavit i odchody, udrzovat pozitivni vztahy
se zaméstnanci/zaméstnankynémi v diichodu a mit kladné reference. Zaméstnavatel i zaméstnanci by ocenili
zachovani vsech aktivit, které se realizovali v ramci projektu (pfedevsim systém vykryvacd, chiv, pozice
fundraiserky). Bariérou je ale omezeny rozpocet projektu, ze kterého byly aktivity doposud financovany.

Reditel 8koly by k uchovéni téchto zavedenych opatteni do budoucna rad vyuzil dal$i grantové podpory.

Realizator projektu zhodnotil projekt jako narocény, predevsim z hlediska dlisledné propracovaného systému.
Zhodnotil, ze téma rovnych pfilezitosti je v ¢eské spolecnosti stale stigmatizované a v nékterych regionech
neni vibec preferovanou oblasti. Ztoho divodu je dlleZité nastavit opatreni, kterd se budou zavadét
na zakladé dlsledné zmapovanych potieb zaméstnancl/zaméstnankyn a byt v nich co nejvice konkrétni,

aby si zaméstnanci/zaméstnankyné dokazali pfedstavit realny pfinos projektu.
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O INSTITUTU

INESAN (Institut evaluaci a socidlnich analyz) je prvni soukromy védecko-vyzkumny institut v oboru
spolecenskych véd zalozeny v Cesku. Jde o nezavisly subjekt, ktery byl zaloZen podle pravidel stanovenych
Evropskou unii (Ramec Spolecenstvi pro statni podporu vyzkumu, vyvoje a inovaci, 2014/C/198/01). Institut je
vyzkumnou organizaci dle zdkona ¢. 130/2002 Sb., o podpore vyzkumu, experimentalniho vyvoje a inovaci a je
zapsan na Seznamu vyzkumnych organizaci vedeném Ministerstvem kolstvi, mladeZe a t&lovychovy (MSMT).
Cilem INESANu je provadét zakladni vyzkum, aplikovany vyzkum nebo experimentalni vyvoj a Sifit jejich
vysledky prostrednictvim vyuky, publikovdni nebo prevodu technologii, pficemz veskery zisk je zpétné
investovan do téchto ¢innosti. Hlavnimi ¢innostmi, kterymi se INESAN zabyv3, jsou evaluace a socidlni analyzy.

Evaluace jsou v INESANu chapdny jako proces systematického sbéru, zpracovani a usporadani informaci, jehoz
cilem je raciondlni stanoveni a objektivni méfeni hodnoty. Evaluace provadéné INESANem maji formu
kontrolovaného Setteni vécného zakladu (Merit) a pfinosu (Worth) predmétu evaluace. Evaluace mohou zlepsit
kvalitu a zvysit G¢innost provadénych program( ¢i projektl, mohou optimalizovat proces jejich realizace
a mohou pfinést adekvatni a vyuZitelnou zpétnou vazbu. V oblasti evaluaci se INESAN specializuje na:

B Meta-evaluace (evaluace jiz provedenych evaluaci),

B evaluace intervencnich programi (hodnoceni souboru opatfeni, jejichz cilem je zména ¢i formovani
chovani jednotlivc(, spolecenskych skupin ¢i organizaci).

Socidlni analyzy jsou cilené na spolecenské problémy v ramci vytyCenych prioritnich tematickych oblasti.
INESANem provadéné analyzy obvykle zahrnuji cely soubor vzajemné provazanych vyzkumnych aktivit; tim se
socialni analyzy odlisuji od béznych vyzkum. V ramci realizace socidlnich analyz se pracovnici INESANu zaméruji
na zkoumani vzajemné interakce vybraného problému ajeho spolecenského kontextu, coZ umoZnuje
analyzované problémy detailné popsat a vyhodnotit. V oblasti socidlnich analyz je realizovan zejména:

B primarni a sekundarni vyzkum,
- tetizujici, k tivni lytické studi
syntetizujici, komparativni a analytické studie,

®  pfipadové studie.

Mezi tematické okruhy, jejichz vyzkumem se INESAN zabyvd, patfi eticky odpovédné chovani, manazerska
studia, ICT, Zivotni prostfedi a socialni témata. Diky svému zazemi v oblasti metodologie aplikovaného
spolecenskovédniho vyzkumu INESAN poskytuje také zpracovani vyzkumnych Setfeni a metodologickych
analyz. INESAN rovnéZ poskytuje odborné sluzby pfi tvorbé metodickych nastroji pro evaluaci, realizuje
samotna evaluacni Setreni, podili se na pfipravé zadavaci dokumentace, poskytuje peer-review jednotlivych
dokumentll vztahujicich se k evaluaci a k metodologii spole¢enskovédniho vyzkumu. Publikace, expertizy,
odborna stanoviska a posudky, které INESAN vydava, nejsou ovlivnény postoji donor( a Objednavatel(, nybrz
obsahuji nezavisly pohled expert INESAN.
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