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Metodika genderového auditu

Genderovy audit podléha schvalenému standardu Uradem vlady CR?, a
vtomto smyslu je kombinaci rlznych vyzkumnych metod
kvalitativniho a kvantitativniho charakteru. Ve své podstaté lze
shrnout, Ze se jednd o genderovou analyza internich dokumentt
konkrétnich organizaci. Na jejim zakladé jsou nasledné vytvoreny
okruhy otazek, které jsou v dal$im Setfeni ovérovany. Jsou pripraveny
a vedeny individualni hloubkové rozhovory a facilitovany ohniskové
skupiny (focus groups). Pro ziskani konkrétni zpétné vazby ze strany
zaméstnancl a zaméstnankyn byva vyuzito i dotaznikového Setfeni.

Pribéh genderového auditu

Genderovy audit probihal v rdmci projektu Rovnost Zen a muzii v ¢eské
zahranicni politice a rozvojové spolupraci v obdobi od listopadu 2017
do ¢ervna 2018. Auditovanou organizaci byly prostrednictvim riznych
sty¢nych osob poskytnuty zakladni dokumenty pro obsahovou analyzu
z genderového hlediska:

- Kolektivni 02_Organiza¢ni fad CRA 2017 — Doplnéni

- 02_Organizaéni rad CRA 2017

- 03_Platova rad CrA 2016

- 3_stfednédoba vize CRA

- 04_Pracovni fad CRA 2013

- 07_Kodex etiky zaméstnancti CRA 2016

- 09_zasady pouzivani FKSP v CRA 2008

- 11_Mistni provozni bezpecnostni predpisy

- 14_Smérnice o moznostech $koleni CRA 2013
- 14 _Smérnice o moznostech $koleni CRA 2016
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- 14_Smérnice o moznostech $koleni CRA 2014
- 16_Personalni smérnice CRA 2016
- CRA personalni audit s pfilohami
- Statut CRA 2012
- Vyroéni zprava CRA za rok 2011
Vzory inzeratd

- VR Stazisté 2016

- VR PR manazer/ka

- VR Project manager

- Inzerdt provozni manazer

- Vybérové fizeni stazisté 2016
PR materidly

- CRA obecny letak ENG
- CRA obecny letak

Dale byly analyzovany vefejné dostupné materidly na webovych
strankach a FB. Konkrétné se jednalo o inzerci:

http://www.czechaid.cz/ceska-rozvojova-agentura-vyhlasuje-

vyberove-rizeni-na-obsazeni-pozice-projektovy-manazermanazerka-
v-oddeleni-formulace-projektu/

Kvalitativni Setfeni bylo doplnéno kvantitativnim Setfenim. Byl
vytvoren dotaznik v online verzi tak, aby byla jeho dostupnost zajiSténa
pro vSechny zameéstnané. Distribuovan byl v mésicich prosinec 2017 a
leden 2018.
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V pribéhu meésici ledna az dubna 2018 probihaly individualni
rozhovory s klicovymi osobami na vedoucich pozicich a skupinové
rozhovory se zaméstnankynémi a zaméstnanci. Bylo vyuzito moZnost
synchronizace s probihajicim persondlnim auditem, a nékteré
rozhovory byly vedeny zaroven. Celkem terénni Setfeni obsahovalo
Sest individudlnich rozhovora (z toho se 2 muzi, 4 Zenami) a Ctyti
skupinové rozhovory.

Vypracovano v ramei projektu Rovnost zen a muzt v ¢eské zahraniéni politice a rozvojové spolupraci, CZ.03.1.51/0.0/0.0/15_028/0006338



Podékovani

Dékujeme aktivnim zaméstnancim a zaméstnankynim Ceské rozvojové
agentury, a predevsim chceme podékovat za skvélou koordinaci a
podporu k uskute¢néni auditu pani Jané Zaloudkové, diky niz byly
ziskany nejen klicové dokumenty kanalyze, ale i respondenti a
respondentky pro dotaznikové Setfeni a predevsim pro terénni Setieni.
I diky ni bylo moZno ziskat relevantni zdroje pro sbér zpétné vazby a
informaci pro genderovy audit. VSem zucastnénym upiimné dékujeme.

Shrnuti

Ceska rozvojova agentura je charakteristickd pomérné silnym dfirazem
na interni dokumentaci a tizeni, vcéetné Fizeni lidskych zdrojd. Cile
organizace jsou provazany s lidskymi pravy obecné, existuji koncep¢ni
dokumenty charakterizujici vyzvy pro tizeni lidskych zdroji i interni
personalni smérnice a kodexy chovani, které upravuji oblasti tykajici se
HR. Lze ocenit ochotu podstoupit persondlni audit ¢i genderovy audit.
Je nutné shrnout, Ze genderova dimenze a ddraz na rovnost vsak
vinternich dokumentech a ani pristupu verbalizovan neni, a to ani
prostfednictvim genderového mainstreamingu.

Politika nastaveni pracovniho poméru je do velké miry provazana s
politikou propousténi: primarné se uzaviraji smlouvy na dobu urcitou,
jez se opakuji po zakonnou dobu. To je legitimni nastroj
zameéstnavatele, nicméné s ohledem na situaci na trhu prace, ale i
zaméstnaneckou strukturu (resp. prevahu Zen) a vytvareni urcité
jistoty do budoucna je nutné zdiiraznit jeho genderové implikace. Ty se
projevuji nejistotou pro budoucnost, v moznosti uzavirani hypotéky, ale
i v pristupu nékterych zaméstnanci k zaméstnankynim na MD/RD a
obecné Zenam jako zaméstnankynim s potencidlem otéhotnéni.
Stereotypy a stereotypni ocekavani smérem k zenam (ale i muzim)
byly pfitomny a rezonuji mezi zaméstnaneckou populaci.
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Z dotaznikového Setfeni plyne, Ze s diskrimina¢nimi praktikami se
zameéstnani setkali v 33 % pripadi. Pokud se jednid o sexudlni
obtézovani, s nim se setkali zaméstnani v 19 % pripadid. CoZ nejsou
zanedbatelna ¢isla.

Ukazuje se, Ze a¢ zaméstnani muzi ani Zeny nevnimaji, Ze by byly
nékteré pozice primo urcéené pro muZze, nebo pro Zeny, nejsou si jisti
tim, Ze jsou vytvareny srovnatelné pracovni podminky pro muZe a pro
zeny. V CRA navic viibec neni ¢asty navrat zpét do zaméstnani Zen
(pripadné muzii) po materské a rodicovské dovolené. Management
mateiské a rodicovské dovolené neni fakticky ani prakticky ukotven
(procesy odchodu, navratu a komunikace béhem mateiské a rodicovské
dovolené nejsou formalizovany). Se zaméstnankynémi na materské a
rodi¢ovské dovolené neni dale pracovano, neni vyuzivan jejich pool pro
dalsi spoluprici a ani nejsou dale rozvijeny napf. prostrednictvim zvani
na vzdélavaci akce apod.

Silné genderované jsou i otazky dostupnosti flexibilnich forem prace,
které jsou velmi limitované. Pevné jadro pracovni doby je pomérné
dlouhé a flexibilita je tak v ramci 1,5 - 2 hodinového rozsahu. Home
office neni standardizovan a tim padem ani Siroce dostupnym
benefitem.

V kontextu téchto zkuSenosti i faktické zkuSenosti uzavirani smluv na
dobu urcitou je velmi pravdépodobné, Ze zaméstnavatel miize prijit
(prichazi a bude ptichazet) o kvalitni zaméstnankyné, které by mohly
rdst spolu s organizaci i v budoucnu. To je charakteristické i ve
spojitosti s optikou age managementu, kterd vsak vCRA neni
verbalizovand: celkem 85 % zaméstnanych je ve véku pod 40 let, 66 %
muzi je ve véku pod 30 let. Organizaci tak mtze unikat urcita kontinuita
i predavani know-how.
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Analyticka cast

Kontext fungovani organizace

Ceskd rozvojova agentura je organiza¢ni slozkou statu, zifzenou
zdkonem ¢. 151/2010 Sb., o zahranicni rozvojové spolupraci a
humanitarni pomoci poskytované do zahrani¢ni. Je Tfizena
Ministerstvem zahrani¢nich véci Ceské republiky. Jako takova funguje
jako implementaéni agentura pro plnéni Ukoll v oblasti zahrani¢ni
rozvojové spoluprace (Vyro¢ni zprava 2011, Statut Ceské rozvojové

agentury).

Umisténi pracovisté v centru Prahy, v Nerudové ulici, je logické z
dlivodu navaznosti a blizkosti k zrizovateli. M4 vSak dalsi konotace
spojené s dojizdénim a dostupnosti, a také obsluznosti - napt. v ptipadé
oprav MHD. Dalsi spojitou nadobou pak je i nabidka sluzeb stravovani
v okoli, které by byly dostupné (kvalitni, rychlé a cenové snesitelné) pro
zameéstnané, a nikoliv cilené pouze na zahrani¢ni turistiku.

Jak dokresluje graf ¢. 1, situace na trhu prace v roce 2018 se vyznacuje
velkou zaméstnanosti, resp. nizkou nezaméstnanosti. O kvalitni
uchazece a uchazecky o zaméstnavani je mezi zaméstnavateli poptavka.
Nezaméstnanych je nejméné v Praze a jejim okoli, celkovd mira
nezaméstnanosti ¢ini 2,15 %.
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Graf ¢. 1: Podil nezaméstnanych osob v krajich k 31. 5. 2018

Podil nezaméstnanych osob na obyvatelstvu ve viku 15 af 64 lot
w hrapah CR A 20 5 2000 (ndvay sy)

Zdroj: CSU

Cile organizace a institucionalni zajisténi
politiky genderové rovnosti

Cile organizace jsou jednim z mdla materidli, ktery miiZe naznacovat
hodnoty, které jsou v ni sdilené. Z genderového pohledu je zajimavé, jakym
zptisobem se z nich uplatiiuje se politika rovnosti, férovosti, ohledu na
lidské zdroje a kapacity, které jsou k dosahovdni cilii nezbytné. Pokud si je
organizace védoma dopadii do genderové rovnosti, ukotveni této politiky
do internich dokumentii je idedInim resenim.

V tomto smyslu lze vyzdvihnout, Ze organizace si je védoma duleZitosti
lidskych zdrojt v dosahovani stanovenych cilii. Mimo jiné se tento diliraz
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projevuje v internich materidlech jako napf. Stfednédoba vize
posilovani kapacit CRA, ¢i Eticky kodex, ale také ve skute¢nosti, Ze
paralelné s genderovym auditem probihal v CRA audit personalni. Navic
historie personalnich auditt je v CRA $irsi, prvni probéhl jiz v roce 2016.

Cile organizace jsou s lidskymi pravy provazany: “..projekty prispivaji k
sifeni a napliiovdni univerzdlnich hodnot, jako je vidda prdva, podpora
demokracie a vseobecnych politickych, obcanskych, ekonomickych,
socidlnich a environmentdlnich lidskych prdv’, stejné jako s diirazem na
lidské zdroje ,Pro realizaci této aktivni politiky nicméné vidda CR
potrebuje jasnou koncepci, vhodny legislativni rdmec, pevny
instituciondlIni systém, schopné a motivované lidi a v neposledni radé
dostatecné finanéni zdroje” (Stiednédoba vize posilovani kapacit CRA).

S ohledem na téma prosazovani genderové rovnosti je zajimavé nejen
bliZe nahlédnout na Eticky kodex, ktery ve své podstaté klade enormnf
diraz na standardy chovani zaméstnancli a zaméstnankyn v
profesiondlnim vztahu (jednanf s nejvyssi mirou slu$nosti, porozuméni,
ochoty a bez jakychkoliv piredsudki (¢l. 25)), ale také na soukromou
sféru (,Zaméstnanec se v soukromém Zivoté vyhybd takovym cinnostem,
chovdni a jedndni, které by mohlo sniZit ditvéru v CRA v ocich verejnosti....
Nebo dokonce zavdat pri¢inu k vydirdni zaméstnance v dusledku jeho
jedndni v rozporu s prdvnimi ptedpisy nebo etickymi normami.” ¢lanek 5
bod 4)). Tento diiraz na soukromou stranku v pracovnim vztahu je do
velké miry pochopitelny, mlze vsak sim znacné nardzet na stereotypy
a predsudky, které panuji i v Ceské verejnosti (ale i v jinych kulturach)
a které se mohou pojit napft. se sexualitou. V tomto smyslu je mozné je
pro zaméstnance a zaméstnankyné vnimat jako limitujici.

Zda se tedy, Ze zaméstnanecka populace je pod urcitym drobnohledem
a ddraz na né samotné muze byt také zaméstnanci a zaméstnankynémi

2 https://www.vlada.cz/assets /ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-

muzu/dokumenty/Metodika-PO-OPONENTURE.pdf
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intenzivné vniman. Jejich rovnost, ¢i podpora genderové rovnosti, se
vSak zda byt v pozadi. Princip nediskriminace je zohlednén pouze v
Etickém kodexu, pricemZ jeho vnimani je predevSim s ohledem na
nediskriminaci pravnickych a fyzickych osob: ,dodrZovat princip
zdkonnosti pri rozhodovdni a rovného pristupu ke vsem fyzickym i
prdvnickym osobdm.” (preambule Etického kodexu).

Diiraz na genderovou rovnost neni systematicky prosazovan ani
prostiednictvim genderového mainstreamingu v projektech. To je do
budoucna mozné vnimat jako vyzvu i s ohledem na navaznost na dalsi
agentury toto téma prosazujici, ¢i i dullezitost dalsiho vzdélavani
zameéstnancl a zaméstnankyn.

Doporuceni:

Vv

- Navrhujeme rozsitit Eticky kodex i o oblast nediskriminace
zaméstnancli a zaméstnankyn ve vSech fazich pracovniho
poméru, zdlraznit rGzné diskrimina¢ni davody i jejich
intersekci.

- Systematicky ukotvit genderovy mainstreaming do pristupu
CRA, jejich materiald a i projektového Fizeni. Lze se inspirovat
existujicimi ptistupy (napf. Metodika hodnoceni dopadii na
rovnost Zen a muzi pro materialy predkladané vladé CR2).

- Do budoucna je mozné vyuzit pro podporu genderové rovnosti
v ramci CRA finan¢éni podpory zESF prostiednictvim
Operacniho programu Lidské zdroje a zaméstnanost (navazny
projekt na implementaci doporuceni z genderového auditu -
vyzva €. 131)
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Personalni politika

Tato kapitola se zabyvd persondlni politikou a jejimi pfesahy smérem
k genderové rovnosti. V tomto smyslu sleduje oblast ndboru a prijimani
zaméstnanci a zaméstnankyn, zameéstnaneckou strukturu a hierarchii
organizace, kariérni rgst a cirkulaci zaméstnanych, hodnoceni a odmériovani,
vletné benefitl, vzdélavani, flexibilni formy prdace a obecné i otdzku
managementu matei'ské a rodiovské dovolené. V neposledni fadé se
kapitola vénuje i férovému ukoncovani pracovniho poméru a propousteéni.

Ndbor zaméstnancl a zaméstnankyn

Genderové korektni vybér zaméstnanci azaméstnankyri je stéZejnim
krokem persondlniho procesu, jehoz cilem je zajistit kvalitni nabor, ve kterém
nerozhoduji pfedsudky, ale dikazy o kvalitdch konkrétnich osob. Zdroveri
tento postup umoZiiuje rozsifit skupinu Zadateld a Zadatelek a obecné
diverzifikovat pool kandidati/kandidatek, cozZ vede k lepsi moZnosti vybéru a
k ziskani vysoce kvalifikovanych osob.

Nastaveni inzerce a vybérovych fizeni v CRA je moZné vnimat v
kontextu rovného pristupu jako urcity centralni bod. Zaméstnanci a
zaméstnankyné do velké miry nesdili predstavu, Ze by tato oblast byla
rovna a zZe by nebylo zvyhodnéno jedno pohlavi pred druhym. Z
dotaznikového Setieni plyne, Ze obdobné muzi jako Zeny si nejsou
vlastné jisti - a drzi se ve stiednich hodnotach odpovédi (spise ne, spiSe
ano, nevim). Zeny naopak voli i rozhodnéjsi odpovédi, a to na obou
koncich spektra - rozhodné ano, rozhodné ne. Celkové se ukazuje, Ze ani
varianta ano a spiSe ano, ani varianta ne a spiSe ne nema vice jak 48 %
(viz graf ¢. 2).
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Graf ¢. 2

@ Sodene

@ Rohodnd ne

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Je nutné ocenit existenci internich dokumentt, které zakladni HR
procesy, vCetné naboru upravuji. Jedna se predevsim o Personalni
smérnici CRA 2016, ktera ukotvuje upiednostnéni internich nabor,
resp. nabort z vnitinich zdroji. Nicméné nejsou zminény osoby, které
jsou na rodi¢ovské dovolené a ani neni vytvaren pool byvalych
zameéstnancl a zaméstnankyn, kde by se mohlo navazat na piredchozi
dobrou spolupraci. Pri definici okruh osob pro vedeni externich
vybérovych rizeni personalni smérnice jasné definuje osoby, které jsou
oslovovany predevsim:”...jsou oslovovdni predevsim: ,studenti a Cerstvi
absolventi $kol, zaméstnanci organizaci piisobicich v oblasti rozvojové a
humanitdrni spoluprdce, pracovnici neziskovych organizaci piisobicich v
oblasti rozvojové spoluprdce v CR, jini zdjemci, jejichZ profil odpovidd
poZadavkiim ndboru.” (¢lanek 5 bod 2). Diiraz na studujici a cerstvé
absolventy je nutné vnimat s ohledem na jejich vék jako preferenci
mladsich vékovych skupin. S ohledem na vékovy i genderovy profil
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zaméstnanych na CRA by zde naopak bylo mozné rozsitit zjem o méné
zastoupené pohlavi/vékové skupiny ¢i minority a podporit tak vétsi
diverzitu kolektivu.

Pokud se vSak jednd o analyzu zahdjeni procesu ndboru, je
analyzovatelny urcity nekonzistentni trend inzerce - do velké miry jsou
splnény zakladni zdkonné pozadavKy - a to oslovovani jak muzg, tak Zen
na danou pozici pomoci obou jazykovych tvart. K dispozici pro analyzu
byly inzeraty na staZisty a stazistky, PR manaZera/manazerku. Velmi
pozitivné v téchto pripadech hodnotime i skutec¢nost, Ze varianta obou
tvarl se opakuje i v téle samotného inzeratu. Nicméné v tomto smyslu
posléze vybocuje inzerat na Projektového manazera EYD 2015, jenz
uziva maskulinum nejen v popisu, ale i v obsahu inzerce. Nicméné
v popisu naplné prace se jiz odkazuje na referenta/referentku, a tak je
mozné vnimat snahu po otevreni se jak muziim, tak Zenam. Inzerat na
vedouci oddélenf administrativy by se mohl jevit jako bezproblémovy s
ohledem na slovesné adjektivum. Nicméné sklonovani dale v inzeratu je
provadéno pouze podle muZského vzoru, ¢imZ se do velké miry dava na
védomi, o kom se na vedouci pozici uvaZuje.

S ohledem na rovné prtilezitosti je mozné zvazit preformulovani, jinak
velmi pozitivniho popisu organizace jako ,dynamické a kulturné
otevirené prostiredi pro lidi, kterym zalezi na osudu méné vyspélych
zemi svéta“. V tomto smyslu je zasluzné, Ze je odkazovano na kulturné
oteviené prostiedi, doporucovaly bychom vsak opustit diiraz na
dynamiku - nebot ta ¢asto byva vnimana jako apelovani na vék - ,mladé
a dynamické prostiredi®.

Doporuceni:

- Doporucujeme vyhnout se odkazu na dynamicky kolektiv. SpiSe
navrhujeme vice rozvinout dobrou praxi odkazu na rtznorodé
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kulturni prostredi a pfimo do inzerce oteviené uvadét, Ze se
jedna o pracovni prostiedi, kde jsou zeny, muzi, lidé riznych
etnicit ¢i s postizenim vitani.

V inzerci doporucujeme oslovovat kandidaty i kandidatky, tedy
Zeny i muZe. Dobrou praxi je jejich konzistentni oslovovani i v
téle inzeratu.

Doporucujeme vyuzivat neformalnich doporuceni ze strany
zaméstnancli a zaméstnankyn, o vyhlaSovanych vybérovych
fizenich informovat cilové skupiny.

Pro obsazeni pracovnich pozic je mozné vyuzit skupinu ze
stazistli a stazistek. Cilené pak inzerci a rekrutaci zamérit
primarné na né.

Pokud existuje ochota k ukotveni pozitivnich akci pro doplnéni
vyrazné méné zastoupeného pohlavi v ramci tymt, pak je
moZzné uvazovat o jejich mékcich formach (vzdy do prvniho kola
ziskat alespon jednoho kandidata opacného pohlavi), az po
afirmativni akce, jako je upfednostnéni méné zastoupeného
pohlavi v pripadé dvou stejné kvalitnich kandidatd. Takovato
opatieni je vhodné dale aplikovat v existujici interni
dokumentaci a zdivodnit poti‘ebnost jejich vyuzZiti. Jako vhodné
misto se jevi Personalni smérnice CRA 2016.

Doporucujeme vytesit nesoulad ¢lanku 8 (okruh predkladanych
dokumentti) Pracovniho Fadu s inzeraty, kdy neni vyzadovanym
piredloZenym dokladem obé&anstvi CR.
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Propousténi zaméstnancu a zaméstnankyn

Férové vedeny ndbor by mél byt doprovdzen i stejné férovym
ukoncovdnim pracovniho poméru. Diskriminacni diivody by nemély hrdt
roli, propousténi by mélo byt procesem transparentnim, ukotvenym a v
idedInim pripadé i facilitovanym pro to, aby fungoval co moznd nejméné
negativné  nejen s  ohledem na  dopad na  daného
zaméstnance/zaméstnankyni, ale na tym jako takovy.

Politika nastaveni pracovniho poméru je do velké miry provazana
politikou propousténi: primarné se uzaviraji smlouvy na dobu ur¢itou,
jez se opakuji po zakonnou dobu. Teprve po urcitém obdobi je
uzavirana smlouva na dobu neurcitou. To je legitimni néastroj
zameéstnavatele, nicméné s ohledem na zaméstnaneckou strukturu a
vytvareni urcité jistoty do budoucna je nutné zdiiraznit jeho genderové
implikace nejen v ramci otdzek spojenych s naroky drzeni pracovniho
mista béhem materské a rodicovské dovolené, ale také napriklad s
ohledem na moZnost hypotéky apod.

I tento proces je peclivé definovan v ramci internich dokumentd.
Chceme vsak upozornit na Pracovni rad, kde jsou definovany podminky
ukonceni pracovniho poméru. Zde je stanoveno: ,Zaméstnavatel za
zdvazné poruseni povinnosti vyplyvajici z pravnich predpisti vztahujicich
se k vykondvané prdci povaZuje zejména: sdéleni informaci tykajici se
zaméstnavatele nebo vykonu zaméstndni tretim osobdm; soucdsti téchto
informaci je rovnéz vyse platu zaméstnance” (Cast IV, Hlava 1, ¢lanek 19,
bod 4). Tato dolozka mlc¢enlivosti o vysi platu je vSak dle expertek na
téma rovného odménovani a pravnicek a pravniki nevymahatelna.
Jedna se o poskytovani informaci soukromé povahy, které nemtze
zaméstnavatel regulovat. NatoZz ji podminovat trvani pracovniho
poméru. Doporucujeme proto tento divod ukonceni pracovniho
poméru vynechat.
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Jako velmi silné omezujici se zarovein miize jevit také definice dalSich
divodd, mezi nimiz je Kkonkrétné zminéno i svévolné opusténi
pracovisté. S ohledem na dale vice rozebirané téma flexibility
pracovnich rezima se zda toto ustanoveni jako kontraproduktivni - bud’
se nedodrZuje, nebo je posuzovani ,svévole” velmi nejasné.

S otazkou propousténi se v CRA silné poji i téma komunikace. resp.
informovani o ukonceni pracovnich poméri a divodech odchodi
dovnitf agentury. Mezi zaméstnanymi Zenami a muZi panuje nejistota
ohledné otazek spojenymi s odchody, ale také s konkrétnimi tkoly,
které s odchody plynou: prebrani agendy, jeji rozdéleni, zaskoleni nové
prichozich: a to nejen s ohledem na vedouci zaméstnance, ale
predevsim na dopad na fadové zaméstnance a zaméstnankyné. Odména
za prevzatou agendu, za zacvik a zaSkoleni nebyva systémovj, a tak se
zaméstnanci a zaméstnankyné na oddélenich, kde panuje vétsi
fluktuace, dostavaji do systémového pretizeni.

Mechanismy, jak si udrzet zaméstnance, nejsou nastaveny, a zda se, Ze
ani nad touto tematikou zameéstnanci a zameéstnankyné prilis
nepiremysli. Jde jim spiSe o to, aby lidé neodchazeli zklamani. Systémové
aktivity na podporu facilitace odchodi vSak zaznamenany nebyly.

Doporuceni:

- Zpracovniho radu doporucujeme vytadit odkaz na ml¢enlivost
o vysi platu a jeho propojeni s vaznym poruSenim pracovni
kazné.

- Doporucujeme zvazit rozsiteni pristupu na podporu facilitace
odchodl, napf. poskytnutim kontakti a u dobré praxe na
podporu usnadnéni odchodu mimo organizaci, ¢i ndpomoci s
prechodem k jinému zaméstnavateli.
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- Navrhujeme pripravit vystupni rozhovory, definovat otazky a
okruhy pro sbér zpétné vazby, a nasledné tyto rozhovory
provadét s odchazejicimi Zenami i muZi a sledovat divody
odchodi. Ty je tfeba monitorovat a plsobit na piipadnou
zménu k lepsimu. Je vhodné definovat, kdo by mél rozhovor
vést, aby byla plné vyuzita moznost ziskani zpétné vazby pro
dalsi rozvoj organizace.

- Informace z vystupnich rozhovorli vyhodnotit, vést statistiky
odchodi dle pohlavi, pripadné dalSich vyznamnych
charakteristik, a tak sledovat, zda neexistuji diskriminacni
divody odchodii/propousténi.

-V tomto smyslu doplnit existujici vystupni list i o tuto oblast. Je
také mozné motivovat ke spolupraci do budoucna na rizné
formy smluv a dohod, nebo si vytvaret skupinu kandidata
a kandidatek, ktefi mohou byt osloveni pro vyssi
pozice/odborné pozice.

- Sledovat fluktuaci na jednotlivych pozicich a sledovat jeji
ptipadnou genderovou podminénost.

Struktura organizace z genderového pohledu a

diverzita

Zastoupeni Zen a muZii v organizaci byvd z riiznych diivodii nerovné.
Projevuje se genderovd vertikdIni i horizontdIni segregace. Obecné by
zastoupeni Zen a muzi na jednotlivych stupnich rizeni mélo odpovidat
celkové strukture zaméstnanecké populace, a tim v praxi ukazovat, Ze v
organizaci nejsou zakorenéné mechanismy genderové nerovnosti, které
brdni rovnému uplatnéni Zen a muZii a vyuZiti jejich pIného potencidlu.

Pokud se bliZe podivame na zaméstnaneckou populaci a zastoupeni Zen
a muzi agenture, jevi se situace jako nevyrovnana. Zeny jsou v pocetni
prevaze zameéstnany na klasickych referentskych mistech. Pokud vsak
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sledujeme i hierarchické pozice, ukazuje se, Ze se stoupajicim kariérnim
Zebtickem Zen ubyva: mezi vedoucimi je pouze jedna Zena, neni zde
zastupkyné feditele a i feditel je (a v historii CRA i vzdy byl) muz.

Ukazuje se, ze a¢ zaméstnani muzi ani Zeny, nevnimaji, Ze by byly
nékteré pozice piimo urcené pro muZe, nebo pro Zeny, nejsou si ani jisti
tim, Ze jsou vytvareny srovnatelné pracovni podminky pro muZe a pro
Zeny.

Graf ¢. 3
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Zvlasté kritickd je v tomto ohledu situace Zen, které vnimaji omezeni,
jez zpUsobuje tendence prijimat na dobu urcitou, i jina znevyhodnéni,
kterym musi celit. Z 13 zaméstnanych Zen v pracovnim poméru ma
smlouvu na dobu urcitou 8 (tj. 61 %), zatimco pouze jeden muz (16 %).
AC dochazi k prodluzZovani smluv na dobu urcitou, jak jiz bylo vyse
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naznaceno, urcitd nejistota s ohledem na rodinné a osobni zavazky
rozhodné panuje.

Dalsi charakteristiky strukturu zaméstnanych Zen a muzi

Z dotaznikového Setfeni plyne, Ze vékové je agentura velmi mladou:
témér 85 % zaméstnanych je ve véku pod 40 let, pficemz v pripadé
muzi je nutné konstatovat, Ze témér 66 % zaméstnanych je pod limitem
30 let. Projevuje se tak, ze nabor zaméreny na absolventy se zda byt
uspésny.

Pokud se tyka otazek péce, pouze 16 % muzi ma dité ve véku do 10 let,
v pripadé Zen je toto Cislo vyssi a dosahuje 30 %. To naznacuje, Ze
situace péce mize vice doléhat na Zenské zaméstnankyné nezli
zaméstnance. Presto i muzl se s ohledem na jejich starnuti bude

7 vrs

pravdépodobné rodic¢ovstvi ¢im dal vice tykat.

Je treba zminit i dalsi pec¢ovatelské zavazky kromé péce o déti - a to péci
o starnouci rodice ¢i prarodice, nebo o jiné zavislé osoby v rodiné. Z
dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze se tato otazka zatim tyka pouze
jedné osoby. Se starnutim populace lze vSak i tuto otdzku vidét jako
vyzvu do budoucna.

Doporuceni:

- Jevi se jako vhodné reflektovat genderové a vékové sloZeni
zameéstnanych. S ohledem na vék dale rozpracovat strategii ,age
managementu“ ¢i zohlednit jeji vyzvy do budoucna.

- Pro lepsi monitoring tohoto fenoménu doporucujeme vést
interni statistiky zastoupeni dle pohlavi napti¢ organizaci.

- Sledovat také otazky véku, predevsim s ohledem na starnuti
populace, a tudizZ s ohledem na fluktuaci.
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- Doporucujeme analyzovat, z jakych divodl Zeny nedosahuji
pozic na smlouvy na dobu neurcitou. Tuto agendu vést v
patrnosti a monitorovat piipadnou prekarizaci jednoho pohlavi.

-V pripadé snahy po dosahovani vyrovnanych diverzifikovanych
pracovnich kolektivii je mozné zvazit zavedeni afirmativnich
akci. Tuto oblast doporucujeme nejprve projednat v plénu a
ziskat podporu ze strany zaméstnanych, a nasledné ukotvit do
internich personalnich dokumentt.

Kariérni rlst a cirkulace zaméstnanych

Stejnd podpora pro kariérni riist by méla byt zamérovdna na jak muZe,
tak na Zeny. Je diileZité vnimat zdroveri nejen profesni, ale i osobni rozvoj
v rdmci zvySovdni kompetenci, nebot nékteré ploché organizacni
struktury prilis moznosti pro hierarchicky riist nenabizeji.

Vzhledem k tomu, Ze CRA je pomérné mala organizace, neni zde piili$
moznosti pro kariérni riist. Za urcity kariérni rlist 1ze povazZovat vyjezdy
do zahranici. Pro nékteré zaméstnance a zaméstnankyné predstavuje
zahrani¢ni vyjezd velkou motivaci k praci v CRA. Kladné hodnotime, Ze
zahranic¢ni vyjezdy nejsou doménou pouze muz, ale jsou na né vysilany
i Zeny a neni to vnimano jako néco vyjimecného, naopak jako standardni
postup vybéru nejlepsiho. Dal$i vyznamnou motivaci je samotna napln
prace. V této souvislosti mnozi zaméstnanci a zaméstnankyné ocenuji
riznorodost a smysluplnost prace, propojovani rtznych expertiz a
pristup primych nadtizenych, ktefi jim davaji prostor, aby mohli
pracovat dle svého uvaZzeni.

Navzdory tomu se CRA potykd s pomérné vysokou fluktuaci
zaméstnancl a zameéstnankyn, coZ je zplisobeno kombinaci nékolika
faktorid: nedostate¢né finanéni ohodnoceni, nedostatek zaméstnancu a
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zaméstnankynl a s tim spojenda dlouhodobd pretiZenost téch, ktefi zde
pracuji. Navic zde neni rozvinut management matetské a rodicovské
dovolené, ktery by prispival k tomu, aby se Zeny po rodicovské dovolené
vracely zpét do CRA.

Doporuceni:

- Doporucujeme hledat zptlisoby jak snizit dlouhodobé pretizeni
zaméstnancli a zaméstnankyni a ulehcit jim sladovani
pracovniho a osobniho Zivota, napriklad prostiednictvim
pruznéjsi pracovni doby v kombinaci s praci z domova ¢ci
zavadénim technologii, které jim usnadnf praci.

- Doporucujeme pozitivné pracovat s motivaci zaméstnancl a
zameéstnankyn a podporovat je v rozvoji jejich kompetenci a
dovednosti.

- Doporucujeme aktivné se vénovat managementu materské a
rodicovské dovolené a udrZovat kontakt s Zenami béhem
rodic¢ovské.

Rozvoj a vzdélavani

Vytvdreni stejnych podminek pro rozvoj zaméstnankyii stejné jako
zaméstnanct je klicové pro jejich dalsi rist a vyuZiti jejich plného
potencidlu. Je diileZité vzdéldvaci aktivity mit dostupné pro muZe i Zeny,
tj. dbdt na to, aby se konaly ve standardnich casech pracovni doby, v
prostordch dosaZitelnych a aby byly Zeny i muZi stejné motivovdni pro
jejich absolvovdni.

Systém vzdélavani zaméstnancl a zaméstnankyi je v CRA velmi dobie

nastaven a je propojen s plany osobniho rozvoje zaméstnanych. Podle
smérnice o moznostech $koleni pro zaméstnance CRA ¢j. 279437/2014
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-CRA si zaméstnani mohou vybirat $koleni nejen z navrzeného
seznamu, ale i dle svého uvazeni a potreb. Oceniujeme, Ze si kazdy mize
zvolit jaké dovednosti a znalosti bude rozvijet a Ze sou¢asti nabidky jsou
i kurzy na posileni manazerskych a personalistickych dovednosti. Za
velmi pozitivni rovnéz povazujeme, Ze vyuka jazykd probiha piimo v
CRA v pracovni dobé, takZe se ji mohou ucastnit i zaméstnanci a
zaméstnankyné, ktefi maji malé déti a potiebuji je po praci vyzvednout
ze Skolky. Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze vétSina zaméstnancti
a zaméstnankyn ma pristup ke Skoleni, které potiebuji ke své praci.

Graf ¢. 4

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Zaroven 28,6 % zaméstnanych uvedlo, Ze vzdélavani prispiva k jejich
osobnimu rozvoji a dalsich 57,1 % se priklanélo k tomu, Ze mohou
vyuzit vzdélani pro svij osobni rozvoj. BohuZel znacni Cast
zameéstnanych narazela vsouvislosti sdalsim vzdélavanim na
nedostatek Casu: 19 % zaméstnanych nema a 52,4 % spiSe nema na
Skoleni cas.
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Kromé nedostatku ¢asu celi zameéstnanci a zaméstnankyné nedostatku
financnich zdrojl v pripadé€ specializovanych profesnich skoleni. Pravé
finan¢ni narocnost specializovanych profesnich skoleni byva nezridka
divodem, pro¢ tato Skoleni nemohou absolvovat.

Doporuceni:

- Doporucujeme hledat finan¢ni zdroje, které by pokryly naklady
na specializovana profesni Skoleni.

- Nabidnout bezplatnou ucast na vzdélavani rovnéz
zaméstnankynim a zaméstnanclim na mateiské a rodicovské
dovolené.

Hodnoceni

Férové odmériovdni je v idedInim pripadé navdzdno na transparentni
proces hodnocenti, ktery neni genderové slepy a ktery aktivné pracuje s
ndhledem na pripadné genderové stereotypy v ném samotném. V tomto
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smyslu rovné odmeériovdni je vysledek kvalitniho hodnoceni prdce, které
Jje motivacéni a jehoZ rozdily jsou jasné odiivodnitelné.

Proces hodnoceni se v CRA vyvijel a historicka zku$enost jednotlivych
zaméstnanych ukazuje rtzné formaty: od neformalniho hodnoceni
pouze jako rozhovoru, po sebehodnoceni a vzdjemné hodnoceni
zaméstnanych. Zda se, Ze tyto rozdilné pristupy stale pretrvavaji. A¢
existuje formular k hodnoceni, jeho vypliiovani se mnohdy uskuteciiuje
pouze formalné. Ziskat zpétnou vazbu ke své praci se zaméstnanci a
zaméstnankyné snazi jinym zplisobem, obdobné jako ji poskytuji i
vedouci.

Genderové stereotypy v pripadech hodnoceni nejsou aktivné
reflektovany, jednotlivi aktéfi vyjadruji, Ze se snazi o individualni
pristup. Ten mnohdy byva nejlep$im zplisobem, jak vnimat jedince. Na
druhou stranu, pokud je genderové slepy, mtize unikat praveé citlivost k
oné individualité druhého pohlavi (¢i i stejného pohlavi jako hodnotitel,
ale vjinych Zivotnich situacich ¢i s jinymi Zivotnimi zkuSenostmi). Samo
hodnoceni totiZ ve svém formulafi ,hodnoceni zaméstnance “prinasi
pomérné specifické kritérium: "vyuZivani pracovni doby: schopnost
efektivné vyuzivat pracovni dobu a sousti‘edit se na plnéni ikoli”.
S ohledem na skutecnost, Ze neni ukotvena vét$i moznost pruznosti
pracovni doby, prace z domova ¢i tkolova prace, tak se jevi, Ze toto
kritérium postrada svij efekt. Maximalné miiZe nabizet prostor pro
sledovani pretizenosti daného jedince. Kriticky lze hodnotit toto
kritérium i vzhledem k ,sekundarni genderovanosti“, tedy ve smyslu
nemoznosti vyuziti efektivniho nakladani s pracovni dobou v pripadé,
Ze nejsou stanoveny podminky jejiho flexibilniho vyuziti

Hodnoceni by obecné mélo byt provazano s odménovanim, ostatné tak,
jak stanovi i personalni smérnice a platovy frad. Nicméné tato
provazanost je nizka, resp. o ni vazne komunikace a zpétna vazba.
Zameéstnani si nejsou jisti, jakym zptisobem se pohybliva slozka miize
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ménit, resp. navySovat. Existuje spiSe tendence tuto pohyblivou sloZku
nemeénit, resp. nesnizovat a ani nenavysovat. Co se tyce odmeén, zda se,
Ze ty jsou rozdélovany spiSe podle klice ,vSem stejné”, nezli aby bylo

zohlednéno hodnoceni a nadstandardni vykony.

Doporuceni:

- Systematicky pracovat s genderovymi stereotypy a reflektovat
je v hodnoceni. Sledovat, kdo dosahuje na nejvyssi hodnoty, a
kdo naopak pouze na stredni ¢i nizké, a zjistovat diivody, proc¢
se tak déje, zvazovat pripadné stereotypy v opakovanych
hodnocenich.

- Provazat hodnoceni s vysi osobniho priplatku - za ucelem
motivace, C¢i pripadné zvazit provazani spiSe v ramci
mimoradnych odmén.

- Sjednotit interni dokumentaci: v platovém tadu se pri
stanovovani vyse osobniho piiplatku odkazuje na hodnoceni do
personalni smérnice - ¢lanek 11, ale fakticky se jedna o ¢lanek
10 Pracovni hodnoceni zaméstnanct.

- Zvazit preformulovani posledniho kritéria: ,schopnost
efektivné vyuzivat pracovni dobu a soustiedit se na plnéni
ukola“.

Férové odménovani

Férové odmériovdni je v idedInim pripadé navdzdno na transparentni
proces hodnoceni, ktery neni genderové slepy a ktery aktivné pracuje s
ndhledem na pripadné genderové stereotypy v ném samotném. V tomto
smyslu rovné odmeériovdni je vysledek kvalitniho hodnoceni prdce, které je
motivacéni a jehoZ rozdily jsou jasné odiivodnitelné.

Evropska unie
Evropsky socialni fond
Operacni program Zameéstnanost

Zaméstnanci a zaméstnankyné CRA jsou odmétiovani podle Platového
Fadu ¢j. 282088/2016-CRA. Vyse jejich platu se odviji od platového
tarifu, ktery jim nalezi na zakladé zarazeni do platové tiidy a platového
stupné a to v souladu s narizeni vlady ¢. 222/2010 Sb. a nat. vl. ¢
564,/2006 Sb. Ve Stirednédobé vizi posilovani kapacit Ceské rozvojové
agentury v kontextu dokonceni transformace systému zahrani¢ni
rozvojové spoluprace se ovSem uvadi, Ze ,pracovni mista byla
systemizovdna v niZSich platovych tiidach, nez odpovida narocnosti prdace
podle katalogu praci” (s. 5).

U zarazeni do platového stupné umoznuje Platovy ad dva postupy: 1)
na zakladé zapocitatelné praxe, 2) nebo rozhodnutim feditele. V
druhém pripadé ovSem neni zrejmé, jak zaméstnavatel dosahuje
rovného odménovani, k némuz se v této souvislosti v Platovém fadu
zavazuje.

Osobni piiplatek uréuje feditel CRA a jeho vy$e by méla byt navazana
na hodnoceni zaméstnance a doporuceni primého nadtizeného.
Nicméné v praxi se ukazuje, Ze vySe osobniho priplatku neni s
hodnocenim prili§ provazana.

Odmény se v CRA vyplaceji ¢tvrtletng, vedeni oviem nema k dispozici
pevnou castku, z které by mohlo odmény rozdélovat. Jak zaznélo na
jedné z fokusnich skupin: ,jsou to takové zbytky, které se vytvori béhem
roku.” (Zdroj: anonymizovdno) Ztejma neni vZdy nejen suma, z niZ se
budou odmény rozdélovat, ale ani kli¢, jakym vedeni odmény udéluje a
za co pfesné jsou: ,hebylo mi nikdy re¢eno, za co jsem to dostal/a.” (Zdroj:
anonymizovdno) V této souvislosti se nabizi doprovodit odménu
vysvétlenim, k ¢emu se vaze. Tato praxe se velmi osvédcila na UMV, kde
ji pred nedavnem zavedli. Zaméstnani kladné hodnotili, Ze vi, za co
odmeénu dostali, a pisobila na né vic motivacné.

V Platovém tadu se zaméstnavatel zavazuje k ,rovnému zachdzeni se
v§emi zaméstnanci v oblasti odmériovani“, véetné téch, kteri pracuji na
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DPC. Sleduje vedeni CRA, zda jsou zaméstnanci v pracovnim poméru a
na DPC odméiovani stejné za stejnou préci &i praci stejné hodnoty?

Vzhledem k tomu, Ze jsme neméli pristup primo k platiim jednotlivych
zaméstnancll a zameéstnankyn, nemilzZeme posoudit, zda dochazi k
rovnému odménovani Zen a muzi za stejnou praci ¢i praci stejné
hodnoty. Dle dotaznikového Setfeni je vice nez polovina zaméstnanych
piresvédéena, Ze Zeny a muZi jsou v CRA odméiovani za stejnou praci
stejné (33,3 % dotazanych rozhodné ano, 23,8 % spise ano).

Graf ¢. 6

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Pomérné velky pocet zaméstnanych 23,8 % nevi, zda jsou v odménovani
Zen a muzi za stejnou praci néjaké rozdily ¢i nikoli. Za velmi
problematické z hlediska rovného odménovani povazujeme skutecnost,
7e na CRA je poskytovani informaci o vysi platu podle Pracovniho fadu
z roku 2013 (&j. 279964/2013 - CRA, Cast IV, Hlava 1, ¢lanek 19, bod 4)
povazovano za zavazné poruSeni povinnosti, a mize byt diivodem k

Evropska unie
Evropsky socialni fond
Operacni program Zameéstnanost

ukonceni pracovniho poméru. Nedostatecnd transparentnost otevira
prostor pro riizné formy nerovnosti v odmeénovani.

K lepsimu povédomi zaméstnanych o odménovani by prispéla vétsi
transparentnost pii prerozdélovani odmén. Za dobrou praxi v tomto
ohledu povaZujeme ptistup jednoho z vedoucich v CRA, ktery svym
podiizenym na poradé sdéluje, jakou ¢astku ma v daném obdobi na
odmény k dispozici a jak s ni naloZi.

Doporuceni:

- Doporucujeme vytvorit transparentni systém rozdélovani
odmén, ktery bude navazany na hodnoceni prace v daném
ctvrtleti.

- Doporucujeme upravit bod 4 v ¢lanku 19 v Pracovnim radu tak,
aby informovani o vysi platu nebylo povazovano za zavazné
poruseni povinnosti a nemohlo se stat zakladem pro ukonceni
pracovniho poméru.

- Pokud se tak jiz nestalo, doporuCujeme usilovat o zménu
platového zarazeni do vyssi platové tridy, aby odména
odpovidala naro¢nosti prace v souladu s katalogem praci.

- Doporucujeme ptipojit ke vSem odménam slovni nebo pisemné
vyjadreni, o konkrétni ¢innosti, za niZ je odména priznana.

- Doporucujeme provadét kazdy rok revizi odmeénovani
zaméstnancli a zaméstnankyn napiiklad prostirednictvim
analytického nastroje LOGIB.

- Na zakladé této revize zavadét takova opatieni, kterd povedou
k rovnému odmeénovani Zena muZzl za stejnou praci Ci praci
stejné hodnoty.

- Navrhujeme monitorovat platy dle pohlavi, konkrétné sledovat
i vy$i odmén vyplacenych zaméstnanych na DPC, a tak
zajiStovat rovné odmeénovani za praci stejné hodnoty.
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Benefity

Férové odmeériovdni se vdZe jak na financni, tak nefinanénf stranku. Dostupnost benefitii
Jje tedy zkoumdna s ohledem na jeji férovost a pripadné nerovnosti v jejich Cerpdni by mély
byt diivodné, jasné obhajitelné a nemély by byt postaveny na diskriminacnich
charakteristikdch.

CRA poskytuje svym zaméstnanciim a zaméstnankynim benefity ve
formé stravenek, vzdélavani pro osobni rozvoj vcetné jazykovych
kurzi, telefonu. Zaméstnanci a zaméstnankyné maji dale narok na pét
tydnti dovolené a pét tzv. sick days rocné. Zaméstnanci a
zaméstnankyné mohou téz vyuzit prispévky z fondu Kkulturnich a
socialnich poti'eb napt. na kulturni a sportovni akce, ale i na ockovani
proti chtipce, kli$tové encefalitidé, hepatitis A. CRA rovnéz svym
zaméstnanclim a zaméstnankynim nabizi beziiro¢nou ptijcku na bytové
ucely a jednorazovou socialni vypomoc do vyse 15 000 K¢. Ze strany
zaméstnancli a zaméstnankyn je za vyznamny benefit povazovana
moznost zahrani¢niho vyjezdu.

Mezi benefity lze rovnéz zatadit praci z domova a flexibilni pracovni
dobu. Z fokusnich skupin vsak vyplynulo, Ze zaméstnankyné mohou
vyuzivat praci z domova pouze narazoveé, rovnéz pruznéjsi pracovni
doba funguje ad hoc. V poZadavcich na benefity ze strany Zen a muzi se
objevuji rozdily. Zejména pro Zeny, které pecuji o déti, by rozsireni
pruzné pracovni doby a poctu placené prace z domova (home office)
bylo velkym benefitem. Vzhledem k tomu, Ze platy jsou v CRA zna¢né
nizké, a vedeni ma jen velmi omezené moZnosti, jak svym
zaméstnancim a zaméstnankynim prilepsSit prostiednictvim
Ctvrtletnich odmén, zavedeni pruznéjSi pracovni doby s Ccastéjsi
moznosti prace z domova by bylo vyraznym motiva¢nim benefitem

Evropska unie
Evropsky socialni fond
Operacni program Zameéstnanost

Doporuceni:
- Doporucujeme zvazit rozsiteni benefitli o pruznéjsi pracovni
dobu na pozicich, které ji umoznuji.
- Doporucujeme navysit pocet dni, ve kterych zaméstnanci a
zameéstnankyné mohou pracovat z domova.

Slad'ovani prace a osobniho zivota

Ndsledujici kapitola se vénuje tématu harmonizace prdce a osobniho
Zivota, jako vyrazné oblasti podpory zaméstnancii a zaméstnankyn ze
strany zaméstnavatele. V této kapitole se zaméiime na téma flexibilnich
forem prdce a jejich dostupnosti pro Zeny a muZe, managementu
mater'ské a rodicovské dovolené a podpore aktivniho otcovstvi.

Slad'ovani pracovniho a osobniho Zivota nepatii mezi témata, kterym by
byla v ramci CRA vénovéna ptili§ pozornost a opomiji se tak jedna z
moznosti, jak zlep$it pracovni podminky zaméstnancim a
zaméstnankynim. CRA &eli fadé personalnich problémi. Zaméstnanci a
zaméstnankyné jsou dlouhodobé pretizeni, je zde nedostatek
persondlni kapacity a vysoka fluktuace. V tomto ohledu by aktivni
zavadéni nastroji na slad’'ovani pracovniho a osobniho Zivota mohlo
prispét ke sniZeni fluktuace a usnadnit balancovani pretiZenosti
zaméstnanci a zaméstnankyn.

Kdyz uZ se otazka slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota nékde objevi,
je spojovana predevSim s péci o déti. Na péci o starnouci rodinné
prislusniky se uZ nepamatuje, prestoZe, jak vyplynulo z dotaznikového
Setreni, 19 % zaméstnanych potiebovalo slad'ovat svou praci s péci o
starnouci pribuzné.
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Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

7w

V souvislosti s péci o déti oceniujeme otevirenost primych nadrizenych
vici potfebam rodicl s malymi détmi rovnocenné (necini rozdil, zda jde
o otce ¢i matky).

Flexibilni formy prace

Moznost vyuZivat flexibilni formy prdce je vyhodnd nejen pro samotné
zaméstnance a zaméstnankyné, ale také pro zaméstnavatele. Flexibilita
pracovni pozice byvd mnohdy zaméstnanymi vnimdna jako nejvétsi
benefit. Zdroveri se viak jednd o benefit, ktery zaméstnavatele nic nestoji:
pouze od néj vyZaduje, aby se flexibilitu naucil efektivné ridit.

V soucasné dobé musi byt zaméstnanci a zaméstnankyné v praci od 9h
do 16h. Pruzna pracovni doba je stanovena v rozmezi 7.00-9.00 h. a
16.00-17.30 h. Pozitivné hodnotime, Ze ptimi nadiizeni vychazeji vstric
ad hoc potrebé zaméstnanych sladit pracovni a rodinny Zivot, naptiklad

Evropska unie
Evropsky socialni fond
Operacni program Zameéstnanost

jde-li o vyzvedavani déti ze Skolky ¢i doprovazeni k 1ékari. Systematicky
se oviem s flexibilnimi formami prace na CRA nepracuje. ,Kdyby za
mnou nékdo prisel, Ze chce kazdé itery chodit aZ v deset, kdyZ bude mit
splnénou prdci, a vim o tom, tak s tim problém nemdm. Je to hodné o tom
vyhovét potebdm lidi, kter{ si o to Feknou a ktefi to poti'ebuji. Ze bychom
tady méli lidi, kter to potiebuji a neieknou si, o tom nevim, a myslim, Ze
by to byla jejich velkd chyba.” (Zdroj: anonymizovano)

Individudlni domluvy vychazeji z predpokladu, Ze si zaméstnanci a
zaméstnankyné CRA pozadaji o Gpravu pracovni doby. Nicméné neni
bohuzel ziejmé, o jak pruznéjsi pracovni dobu si mohou zameéstnanci a
zaméstnankyné poZadat. Mohou samoziejmé misto o pruznéjsi
pracovni dobu zadat o zkraceny uvazek, pokud potiebuji vyrazné
upravit pracovni dobu. Ten je pro né ovsem z dlouhodobéjsiho hlediska
méneé vyhodny nez pruzna pracovni doba. Setkaly jsme se naptiklad s
tim, Ze si zaméstnankyné zkratila uvazek, protoZe potiebovala kvili
détem odchazet z prace o hodinu drive: ,Kolegyné, co md déti, tak to
vyresila zkrdcenim tivazku na 0,9, aby neméla $patné svédomi a mohla
odejit ve tii.” (Zdroj: anonymizovano) Pokud zaméstnankyni $lo pouze
o to mit jistotu, Ze v 15 h. mliZe odejit z prace, byla by pruzna pracovni
doba rozhodné stastnéjSim reSenim. Zameéstnankyné by nebyla z
dtvodu slad’'ovani pracovniho a rodinného Zivota kracena na vyplaté, a
zaméstnavatel by neprichazel o ¢ast pracovni sily. Zejména v situaci,
kdy je v CRA nedostatek zaméstnancti a zaméstnankyi, se zavedeni
pruznéjsi pracovni doby jevi jako pifinosné pro obé strany.

Prace z domova je v CRA chapana spise jako vyjimeény nastroj a neni
ukotvena v Organizacnim ¢i Pracovnim radu. Nékteri zaméstnanci a
zaméstnankyné ani nevédi, Ze mohou praci z domova vyuzit. V pripadé
nékterych pozic by bylo mozné otevrit vice prostor pro praci z domova
(napft. ve formé obcasnych home office), aniz by byla narusena ¢innost
jednotlivych oddéleni. V dotaznikovém Setfeni 19 % zaméstnanych
uvedlo, Ze by rado vyuzivalo praci z domova castéji nez jen nékolik dni
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v roce. Zaméstnanci a zaméstnankyné by pak mohli snadnéji slad’ovat
pracovni a soukromy zivot. Z fokusnich skupin vyplynulo, Ze tento typ
benefitu by uvitali nejen lidé s malymi détmi, ale i ti, ktefi do prace
dojizdi z jiného mésta.

Doporuceni:

7 v s

- Doporucujeme identifikovat pracovni pozice (¢i konkrétni ¢asti
pracovni naplné) v jednotlivych oddélenich, kde by bylo mozné
zavést pruznéjsi pracovni dobu v kombinaci s praci z domova.

- Doporucujeme, aby zaméstnanci a zameéstnankyné méli v
pripadé potieby mozZnost ¢astéji pracovat z domova.

- Doporucujeme zacit pracovat s pruznéjsi pracovni dobou a
praci z domova jako s benefity, které CRA muZe svym
zaméstnanclim a zaméstnankynim nabidnout.

Management materské a rodicovské

Systematické rizeni procesu odchodii zaméstnancii a zaméstnankyri na
materské a rodicovské dovolené (ddle jen MD/RD) se zaméruje na
odchody na materskou ¢i rodicovskou dovolenou, na komunikaci v
priibéhu MD/RD a na facilitaci ndvratu zpét do zamestndni. Zaméreni by
mélo byt Siroké, pricemz podpora by neméla byt centrovdna pouze na
Zeny-matky, ale také na otce, kteri mohou byt primymi aktéry péce
prostiednictvim institutu otcovské a rodicovské dovolené.

V CRA neni &asty navrat zpét do zaméstnani Zen po matei'ské a
rodic¢ovské dovolené. Muzi v CRA na rodi¢ovskou dovolenou neodchazi.

Evropska unie
Evropsky socialni fond
Operacni program Zameéstnanost

Procesy odchodu, navratu a komunikace béhem mateiské a rodicovské
dovolené nejsou formalné ukotveny. Jak vyplynulo z dotaznikového
Setfeni, neni komunikaci s Zenami béhem matefské a rodi¢ovské
vénovana prili$§ pozornost.

Graf ¢. 8

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Situaci nepfispiva ani skute¢nost, Ze v CRA nemaji personalistu ¢i
personalistku, ktera by se této agendé mohla intenzivnéji vénovat.
Nejen z hlediska managementu matefské a rodicovské dovolené, ale
celkové, z hlediska nastaveni personalnich procesti a komunikace
v CRA, by rozsifeni tymu o tuto pozici velmi prospélo. Aktivnéjsi
komunikace ze strany CRA b&hem matet'ské a rodi¢ovské dovolené a
usnadnéni navratu po rodicovské predstavuje jednu z cest, jak snizit
fluktuaci zaméstnanych a udrzet si kvalitn{ a zkuSené pracovnice. V této
souvislosti se nabizi i piipadna spoluprace na DPP a DPC béhem
rodicovské, aby dana Zena (¢i muz) nevypadla z praxe. Narusila by se
tak i pfedstava nékterych zaméstnancl a zaméstnankyn, Ze Zeny tésné
po rodi¢ovské dovolené v CRA piili§ vitané nejsou.
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Doporuceni:

- Doporucujeme vytvorit pozici personalistky/personalisty,
ktera by se mimo jiné starala o agendu managementu matetské
arodic¢ovské dovolené.

- Doporucujeme nastavit procesy odchodu, navratu a
komunikace béhem materské a rodi¢ovské dovolené.

- Doporucujeme zvazit, zda by bylo mozZné intenzivnéji
spolupracovat se stavajicimi zaméstnankynémi na rodicovské
dovolené a zapojit je napiiklad prostiednictvim DPP nebo DPC.

Podminky pro péci o déti na pracovisti - détsky
koutek

Zaméstnavatell, ktefi by na pracovisti provozovali détsky koutek pro
déti zaméstnanci a zaméstnankyn, neni v Ceské republice stale mnoho.
V tomto ohledu patfi CRA mezi ty progresivni zaméstnavatele. Kladné
hodnotime snahu vedeni CRA umoZnit zaméstnancim a
zaméstnankynim prostrednictvim ziizeni détského koutku hladsi
slad'ovani prace s péci o malé déti.

Na détsky koutek v podkrovni mistnosti budovy, kde sidli CRA a UMV,
panuji mezi zaméstnanci a zaméstnankynémi UMV rozdilné nazory. Pro
nékteré zaméstnance a zaméstnankyné je slozité si predstavit, Ze by
pracovali, a zaroveti se u toho starali o déti. Jini détsky koutek na CRA
vitaji. Jedna se o zaméstnance a zameéstnankyne, ktefi maji déti v
,predskolkovém” véku a dovedou si predstavit, Ze by détsky koutek
obcasné vyuzivali. Kladné se vztahovaly k détskému koutku téz
zaméstnankyné, které v souCasnosti déti jeSté nemaiji, ale maji zajem ho
vyuzivat v budoucnosti. Zaméstnanci a zaméstnankyné, ktefi maji déti

Evropska unie
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Operacni program Zameéstnanost

ve ,Skolkovém* véku a starsi, se vyjadrovali ve smyslu, Ze by détsky
koutek nejspis$ nevyuzili, ¢i pripadné pouze v pripadé, Ze by zde bylo
zajisténo hlidani. V této souvislosti se jako dalsi krok nabizi zaloZeni
détské skupiny, ktera by pokryvala potreby déti (vCetné hlidani)
rizného véku. V dotaznikovém Setreni 38,1 % zaméstnanci a
zaméstnankyn uvedlo, Ze by nejspi$ ¢innosti détské skupiny vyuZilo.
Uréité by mélo zajem dat své dité do détské skupiny na CRA 14,3 %
zaméstnanych.

Graf ¢. 9

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setireni

Myslenka détského koutku jako kancelare, ktera je uzptisobena k tomu,
aby zde ¢lovék mohl pracovat i s ditétem, vychazi z predpokladu, Ze si
¢lovék muze praci do této kancelare prenést, coZ ne vzdy je mozné.
Stavajici koncept détského koutku neni dostupny vsem zaméstnanciim
a zaméstnankynim, ktefi maji malé déti. Z fokusnich skupin vyplynulo,
Ze k intenzivnéjSimu vyuzivani détského koutku by pomohlo, kdyby zde
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bylo zajiSténo obcasné hlidani, na které by zaméstnavatel finan¢né
prispival.

Doporuceni:

- Doporucujeme promyslet systém obcasného hlidani v détském
koutku vCetné vySe finantniho prispévku ze strany
zaméstnavatele.

- Doporucujeme zvazit moZznost ziizeni détské skupiny ve
spolupraci s UMV.

Age management ve vztahu k genderu

Vék a pohlavi byvaji nejcastéji zmiriovanymi diskriminacnimi divody,
které Casto funguji ve vzdjemné intersekci. Age management je zpiisob
Fizeni lidi s ohledem na vék zaméstnanych, ktery zohledriuje priibéh
Zivotnich fazi ¢lovéka ve vztahu k prdci a prihliZi k jeho ménicim se
potrebdm (zdravi, kompetence, ale i hodnoty, postoje a motivace). Age
management klade diiraz na kvalitu vystupii a prinosit ¢lovéka v
jednotlivych fdzich Zivotniho cyklu, tj. stejné mladych, jako starsSich
zameéstnancti a zaméstnankyrn. Soucasné je kladen diiraz na potiebu a
nutnost dosdhnout stabilni zdkladny zkuSenych zaméstnanci/kyn z
vilastnich zdrojii a dlouhodobé je udrZet, resp. byt schopen zajistit
kontinuitu prdce v horizontu desitek let.

Z charakteristik z dotaznikového Setreni 1ze shrnout, Ze zaméstnanecka
populace CRA je pomérné mlada. Celkem 85 % zaméstnanych je ve véku
pod 40 let. Zarove vyplyva, Ze délka zaméstnani v CRA je limitovana s
ohledem na jeji zaloZeni nicméné se jevi, Ze dlouhodobé zaméstnance a
zaméstnankyné CRA systematicky nepodchycuje. Zaméstnani, kteii
by v agentuie pracovali po celou dobu jeji plisobnosti, existuji pouze v
fadech jednotek. Organizaci tak miiZe unikat urcitd kontinuita i
predavani know-how.

Evropska unie
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Co se tyce vékového sloZzeni zaméstnanych lze konstatovat, Ze muZi jsou
v organizaci zastoupeni nejvice ve vékové kategorii do 30 let, pricemz
Zeny ve vékové kategorii 31 - 40 let. Velmi zajimava je i skuteCnost, Ze
Zeny jsou mezi zaméstnaneckou populaci vékoveé rozvrstvenéjsi, takze
jsou mezi nimi pritomny i starsi i mladsi Zeny, zatimco muzi tvori témeér
vylucné mladsi vékova kategorie (pod 40 let véku).

Tyto charakteristiky mohou mit velké konotace do budoucna. A to
predevsim s ohledem na skute¢nost, Ze mnoho Zen je zaméstndno na
smlouvu na dobu urcitou. Pokud budou nékteré Zeny odchazet na
rodicovskou dovolenou, je pravdépodobné, Ze do nejistych podminek se
jiz vracet nebudou. Zaméstnavatel tak muze prijit o Kkvalitni
zameéstnankyné, které by mohly riist spolu s organizaci i v budoucnu. To
se jevi jako nevyuzity potencial a pro udrzitelnost know-how v ramci
organizace se zda jako velmi rizikové jednani, i s ohledem na chybéjici
vékovou diverzitu mezi zaméstnanymi muzi.

Doporuceni:

- K age managementu pristoupit komplexné. Pokusit se
navrhnout strategii Fizeni lidi i s ohledem na vék a vyjasnit
piistup CRA Kk riizné starym zaméstnanctim a zaméstnankynim.

- Agendu age managementu uchopit v kontextu genderové
rovnosti, pri zviditeliovani pozitivnich vzord dbat na
zviditelnéni zastupkyn Zen i muzd, rtiznych pracovnich pozic.

- Systematicky plisobit na vytvareni ,role modeli”, i pro
organizaci je dulezité mit dlouhodobé, stabilni a kvalitni
zameéstnané.
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Organizace pracovniho prostredi

Organizace pracovniho prostredi je jednou z oblasti, kterd md neprimy
dopad na genderovou rovnost, resp., v niZ se genderové nerovnosti mohou
projevit. Jednd se predevsim o vytvdreni transparentniho prostredi, v
némz jsou definovdny procesy tak, aby byly jasné a srozumitelné, aby v§em
umoznovaly jich vyuZit a dojit cile. Zdrovern se zde vyvstdvd otdzka
fyzického uspordddni prostoru, jeZ miZe mit genderové konotace,
pripadné navazuje na témata komunikace, otevienosti, bezpeci.

Procesy
Jak bylo zminéno v ivodni kapitole, CRA se vyznacuje vysokou kulturou
ukotveni personalistickych procest. SnaZi se tak vytvaret transparentni
podminky pro vedenti lidi a tak zamezovat ptripadnym diskriminacnim
tendencim.

Procesy vSak mohou byt casto vytvareny, ¢i do nich muze byt
interferovano ze strany zfizovatele - MZV CR. V tomto smyslu je nutné
vnimat ukotveni procest jako urcity zplsob nasmérovani a ujisténi pro
zaméstnané, Ze dany postup je adekvatni.

Jako velmi pozitivni se jevi i ochota agentury podstupovat riizné formy
auditovacich procest, nejen genderovy audit, ale také personalni audity
jsou vnimany jako moZnost zlepSeni procest v rdmci organizace. To
velmi ocefiujeme.

Projevuje se tak pomérné velka otevienost k navrhiim vzeslych mimo
hierarchické vedeni. Z dotaznikového Settreni vyplyva, Ze vice nez 60 %
zaméstnanych muzi a Zen ma zato, Ze vedeni je otevieno jejich
navrhim. To napomaha odstrainovat pripadné komunikacni bariéry a
vytvaret prostor, ktery je oteviren vsem bez rozdilu.

Evropska unie
Evropsky socialni fond
Operacni program Zameéstnanost

Graf¢. 10

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setreni

Fyzické bariéry

CRA ¢eli skutetnosti umisténi v historické budové v centru mésta, v
pronajmu budovy Ustavu mezinarodnich vztahi, v.v.i. V tomto smyslu
se potyka nejen stématy spojenymi s jasné danymi vnitfnimi
prostorami historické budovy, ale také nutnosti zmény vyjednavat
prostiednictvim spravce. To se tyka nejen vlastni budovy, ale napft. i
otazky pronajmu siti a IT FeSeni. Situace je tak vzdy do velké miry
zprostiedkovana, takze veSkera reSeni jsou béhem na dlouhou trat a
neni mnohdy reagovano flexibilné.

Sama budova je charakterizovana nejen vstupnim prostorem,
v pracovni dobé s receptni/m, na ni navazuji uzaviené dvere.
Charakteristicky je i pomérné spletity vnitini systém chodeb, ze které
vybihaji jednotlivé kancelate Zaviené dvere kancelari, které prevazuji,
spolupiisobi na vytvareni uzavieného prostoru.

Vytvorené socialni zdzemi a kuchyriky jsou velmi pozitivnim prvkem,
ktery nabizi moZnost rozhovori zaméstnancli a zaméstnankyi.
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Rozsazeni napti¢ budovou tuto moZnost totiZ jinde prili§ neposkytuje.
Bohuzel ani kuchynky nejsou prostoroveé velké tak, aby byly
dostate¢nym prostorem pro zahajeni komunikace mezi zaméstnanymi
navzajem - resp. setkani cely tymi. Z informaci vyplyva, Ze jiz v roce
2017 byl pro UMV vypracovan projekt pro transformaci studovny do
polootevireného prostoru se zazemim kuchyiiky a kavarny, ur¢eného
pro setkavani. Pokud by se podatilo dany projekt realizovat, bylo by to
velkym pfinosem s ohledem na ptekonani moZnych komunikacnich
bariér zptisobenych bariérami fyzickymi.

V kontextu pracovniho prostifedi je nutné zminit i bezbariérovost,
kterou poskytuje vytah. Jeho vyuziti je vSak vazano na vlastnéni cipu,
coZ mize byt ponékud limitujici pro navstévy a znamena to potiebu
doprovodu ze strany recepce. Dale je mozné zminitlimit ve formé sprch,
kdy je k dispozici prakticky jen sprcha pro Zeny, druha, pro muze, je
Spatné napojena na rozvody a neni plné funkéni.

Doporuceni:

- Doporucujeme reflektovat fyzické prekazky pro otevieni
komunikace - mantinely dané budovou jsou obtizné
zménitelné, nicméné lze je ovlivnit aktivni politikou
otevienych dveri, propojovani tymf.

- To miize platit i nap¥i¢ kolektivy CRA a UMV, i s ohledem
na jejich propojeni faktickym (sdileni IT technickych
FeSeni, prostor budovy a tématu zahrani¢ni spoluprace).

- Pokusit se ptlisobit na moznosti pro realizaci
vypracovaného projektu na transformaci studovny,
zapojit se do projektu - rozhodovani o finalni podobé
projektu tak, aby vyhovovalo nejen UMV, ale i CRA zdroje

pro prestavbu.

Evropska unie
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Kultura organizace

Mezindrodni vztahy jsou ¢asto charakterizovdny jako maskulinni obor a
to navzdory skutecnosti, Ze mezi studujicimi se podil Zen postupné zvysuje.
Zdroveri specifické zaméreni na rozvojovou pomoc je mozné vnimat v
kontextu charitativni prdce, kterd byla v jejich prvopocdtcich doménou
Zen. Do kultury organizace pak spadaji oblasti jako styl vedeni a Fizeni,
externi a interni komunikace a obtéZovdni na pracovisti, jeZ vsechny maji
genderovy presah.

Pokud se tyka diverzity na pracovisti, je zastoupeni Zen a muZzi
reflektovdno jednotlivymi zaméstnanymi s ohledem na jejich
zkuSenosti. Ukazuje se, Ze v prevazné Zenském kolektivu se mohou muZi
citit jako solitéry a zaroven mohou byt generovany stereotypni
ocekavani na muze: bude Fesit situaci, bude mluvci apod. a zaroven i
stereotypni oc¢ekavani od zaméstnanych Zen - Ze nebudou mit tendenci
kariérniho ristu, Ze ve vedeni budou zastoupeni spiSe muzi apod.
Soucasna situace vSak plisobi na vyrovnanéjsi zastoupeni v tymech, a to
je i reflektovano. Zensky prvek ve vedeni je ocefiovan - a to nejen
Zenami, ale i muZi napric organizaci.

Téma véku vSak zaméstnanymi takto intenzivné reflektovano v
pribéhu auditu nebylo.

Komunikace

Existence zavedenych a otevienych systémii komunikace se zpétnou
vazbou podporuje otevienost instituce a jejiho vedeni. Jeji zpracovdni
vypovidd o genderové citlivosti organizace. UZivdni genderové citlivého
Jjazyka je zptisobem, jak podporit korektni a nediskriminacni jedndni, a to
jak v rdmci interni, tak externi komunikace. Oteviend a funkcéni
komunikace mezi jednotlivymi aktéry je zdkladni podminkou fungujici
organizace.
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Jak jiz bylo naznaceno, zaméstnani muzi i Zeny sdili presvédceni, Ze
vedeni je otevieno jejich navrhlim. Zalezi vSak na konkrétnim oddéleni
anajeho systému (¢i ,nesystému*) porad a predavani informaci. Je tedy
mozné, Ze nékteré hlasy jsou v CRA slyset vice a nékteré méné: zalezi na
schopnosti komunikace, vysvétleni a argumentaci, ale i ochoté s
konkrétni zalezitosti prijit. ,Ale je to tak, Ze clovék si musi Fict, kolega
ti'eba rekne, jd nevim, jestli miiZu... a tak mu rikdm, musis si rict, musis
vytvorit tu iniciativu za sebe.” (Zdroj: anonymizovano).

Komunikace mezi tymy je mnohdy sloZita i z povahy pracovni naplné.
Mnohdy unika smysl a provazanost jednotlivych oddéleni v ramci celku
zahranicni rozvojové spoluprace. Zda se, Ze spoletné naladéni neni
systematicky podporované. Obecné existuje pouze moznost jednou
rocné poradat dvoudenni poradu mimo budovu, kdy jeden z vecert je
neformalnf.

Spole¢né akce se vSak odehravaji na zakladé vlastnich podnéti
zameéstnancli a zameéstnankyn, pricemz lokalné existuji iniciativy na
podporu soudrznosti tymu, jako jsou fond na prani k narozeninam,
neformalné po praci na pivo, ucast na Prazské Stafeté, zorganizovani
druhého vanocniho vecirku pro zameéstnance a zaméstnankyneé.

Doporuceni:

- Navrhujeme vénovat pozornost systematickému propojovani
tymu - od moznosti spole¢nych porad (v adekvatnim rozsahu a
frekvenci tak, aby to bylo nosné), po podporu komunikace a
predavani informaci hierarchicky i napti¢ organizaci.

- Lze vyuzit i cilenou podporu ,teambuildingovych“ aktivit -

vy

idealné v ramci oddéleni, a zaroven i napiic¢ oddélenimi. V tomto

smyslu se jevi jako vhodné rozsitit vanoc¢ni vecirek pro partnery
o urcitou ,teambuildingovou” aktivitu.

Evropska unie
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- Pokud se tyCe jazyka, doporucujeme zavést do interni
komunikace i internich materiall diiraz na genderoveé senzitivni
jazyk a vyuzivani jinych forem, nez jen generického maskulina.
Plsobit tak 1ze na inkluzi Zen i muzi v ramci komunikace.

Diskriminace, obtézovani a Sikana

Nasledujici kapitola se zabyvd tématem obtéZovdni, v nemZ miiZeme
sledovat linie vytvdieni nepidtelského prostiedi - mobbing, bossing,
staffing, ale i sexudlni obtéZovdni. To souvisi i s pFistupem k jinakostem a

s otevrenosti.

V priibéhu genderového auditu byly identifikovany sdilené zkuSenosti
Zen a muzi se stereotypy a stereotypnimi oCekavanimi. Zaroven se
mnohdy objevovaly i tendence podceniovat Zeny, zvlasté s ohledem na
jejich vék. “Urcité maji Zeny niZsi respekt nez muZi. Alesponi tak to citim
jd.” (zdroj: anonymizovano).

Grafc¢. 11

11 (52.4%)

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni
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Pokud se jedna o diskriminacni praktiky, i zde se s nimi zameéstnani
muzi a Zeny setkali v 33 % pripadi. Pokud se jednd o sexudlni
obtéZovani, s nim se setkali zaméstnani v 19 % piipadi. Toto nejsou
zanedbateln4 ¢isla.

Graf ¢. 12

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni

Ukazuje se, Ze napri¢ agenturou existuji zkuSenosti se sexistickymi
vtipKky, s upozornovanim na ,riziko” prijeti mladych Zen s ohledem na
jejich moznost otéhotnéni, ¢i necitlivé vyjadfovani o nemozZnosti
navratu z rodi¢ovské dovolené.

Je pozitivni, Ze pracovni fad oblast diskriminace, vCetné nepirimé
diskriminace uchopuje (¢lanek 5, bod 3). Nenabizi vSak Zadné nastroje
- at' uZ preventivni, tak ani nastroje obrany. Existujici moZnost stiZnosti
je zamérena na stiznost na nadrizené a v tomto kontextu nemusi byt
vzdy adekvatni.

Eticky kodex tuto oblast také neupravuje. Chovani vii¢i zaméstnanciim
a zaméstnankynim, ¢i jejich ochrana nejsou pfili$ v centru pozornosti.
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Naopak, existuje silny dliraz na etické chovani zaméstnanych navenek,
tak jak jiz bylo zminéno clanek 5 bod 4 stanovuje: ,Zaméstnanec se v
soukromém Zivoté vyhybd takovym ¢innostem, chovdni a jedndni, které by
mohlo sniZit diivéru v CRA v ocich verejnosti... Nebo dokonce zavdat
pricinu k vydirdni zaméstnance v diisledku jeho jedndni v rozporu s
prdvnimi predpisy nebo etickymi normami.”

Doporuceni:

- Tématu diskriminace a sexualniho obtéZovani by v ramci CRA
méla byt vénovana systematicka pozornost. Jasné deklarovat
politiku rovnosti Zen a muzg, v¢etné rovnosti k zaméstnanym s
rodinnymi zavazky.

- Vyjasnit pristup agentury k tématu diskriminace a sexualniho
obtézovani na pracovisti: kdo ma odpovédnost k tomu o situaci
informovat, kdo ma odpovédnost do situace zasdhnout, jaké
jsou kanaly, kterymi se informace o negativnich jevech muze
zverejnit.

- Toto zanést do interni dokumentace, jasné deklarovat i v ramci
etického kodexu.

Spolecenska odpovédnost — Corporate Social
Responsibility

A¢ se zdd, Ze spoleCenskd odpovédnost se tykd spiSe komercnich firem,
miiZe byt dobrym ndstrojem i pro organizace verejné sprdvy a trady,
které chteji “délat véci jinak”. Nabizi totiZ moznost nejen dobrého PR, ale
také zapojeni svych zaméstnancii a zaméstnankyn a nabidnuti urcitého
presahu. Tyto aktivity ¢asto nejsou primdrné genderované, mohou vsak
tento rozmér mit, nebo se jeho podpore mohou systematicky vénovat.
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V zasadé zaramovano vlastni aktivitou - jako pomoc do zahraniéi - je
obtizné vnimat dalSi presahy do spoleCenské odpovédnosti. Psana
politika CSR neexistuje, v minulosti byly tendence vyuzivat fair-trade
vyrobky pro poradané akce ¢i zboZi biokvality. Piesto v CRA funguje
tridéni odpadd, tématizuje se nebéleny papir do tiskaren, existuje eticky
kodex chovani a projektova prace je zasazena do udrZzitelnych cilt.

Z hlediska rovnosti Zen a muzl je nutné zminit, Ze projektova politika
by tuto rovinu taktéZ méla sledovat a naplilovat - a tudiZ téma
genderové rovnosti by mélo v rdmci organizace rezonovat minimalné s
ohledem na cilové skupiny projektl. Z terénniho Setieni se vSak zd3, Ze
tato témata nejsou uchopena systematicky, jednd se spiSe o
deklarovanou politiku a konkrétni realizace je spiSe na jednotlivych
osvicenych jedincich, nezli priitezové ve vSech aktivitach a projektech.

Doporuceni:

- Podpofit gender mainstreaming v projektovém cyklu
prostirednictvim zvySovani povédomi o presazich genderové
rovnosti v praktickém Zivoté.

- Zvazit moznosti specialisty/specialistky na genderovou agendu
s Sirokym rozsahem, jako je poskytovani potfebného know-how
k detekovani genderovych presahli jednotlivych projekti a
tematickych agend. Takovy odbornik/odbornice muze
fungovat i externé.

- Reflektovat vlastni aktivity s ohledem na piresahy do
kazdodennich Zivoti cilovych skupin - konkrétné vyuzit zpétné
vazby a evaluace pro praci s vyhofenim.
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Co je genderovy audit

Genderovy audit je typem persondlniho auditu, ktery je moZné, jako
jeden z nastroji strategie gender mainstreamingu, vyuzit pri
prosazovani genderové rovnosti. Vtomto smyslu jej mlze vyuZzit
instituce verejné spravy, samospravy, stejné tak jako firmy ze
soukromého sektoru.

Pfi realizaci genderového auditu jsou analyzovany vnitini organizacni
procesy, HR procesy a struktura organizace z genderové perspektivy.
Jsou identifikovany silné stranky i slabé stranky v téchto oblastech a na
zakladé analyzy situace auditorky nasledné formuluji doporuceni.

Proc je potreba realizovat genderové audity?

= Zeny predstavuji z celkové skupiny potencidlnich talentf
polovinu. Spolecnosti by se mély snaZzit o ziskani nejvétsich
talentli, bez ohledu na pohlavi. Zmény nelze dosdhnout
jednotlivymi opatifenimi, ale systémovym pristupem, ktery
nabizi napiiklad genderovy audit.

> Diverzifikované tymy jsou efektivnéjsi. Byla prokdzana korelace
(nikoli pfima souvislost) mezi znatné lep$i vykonnosti
organizace a vys$S$im podilem Zen v jejim fidicim vyboru, pfi
dosazeni prahové hodnoty minimalniho poctu 3 Zen z 10 osob.

> 7Ztrdta zameéstnance/kyné a prijeti/zaskoleni nového/é
zaméstnance/kyné stoji organizaci nemalé financ¢ni prostiedky,
vCetné nakladd spojenych se snizenou produktivitou
bezprostiedné po jeho/jejim naboru. Genderovy audit nabizi
nastroje, jak fluktuaci zaméstnanct/Kkyn snizit.

Evropska unie
Evropsky socialni fond
Operacni program Zameéstnanost

Cile a prinos genderového auditu

Trh prace v Ceské republice, ale i v celé zapadni spole¢nosti neni zcela
bez dopadii na rovnostZen a muzl. V zaméstnani Mezi cile genderového
auditu patfi predevsim:

> Prosazovat genderovou rovnost na trhu prace;

> Motivovat zaméstnavatele/ky v CR k uplatiiovani principt
genderové rovnosti;

> Motivovat zaméstnance/kyné ke zméné zazitych genderovych
stereotyp(;

> Analyzovat vnitini organiza¢ni procesy a strukturu organizace
z genderové perspektivy;

> Navrhnout organizaci konkrétni realizovatelné zmény, které
povedou k prosazovani genderové rovnosti v praxi;

> Identifikovat dobrou praxi ve zplsobech prosazovani
genderové rovnosti;

> ZvySovat citlivost organizace v otazce genderu.

Realizace genderového auditu vede mimo jiné k navrZeni konkrétnich
zmén smérujicich k prosazovani genderové rovnosti v praxi. Samotna
realizace genderového auditu vSak neni bez implementace navrZenych
zmén dostacujici. Zavedeni doporuceni plynoucich z genderového
auditu sméruje nejcastéji k:

Zlepseni spokojenosti a loajality zaméstnanych osob;

Zvyseni vykonnosti a efektivity prace zaméstnanych osob;

Pozitivni atmosféfe v pracovnim tymu;
ZlepSeni motivace zaméstnanych osob;

VVVYVYY

Pozitivnimu vlivu na sniZeni fluktuace zaméstnanca/kyn;
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Evropska unie
Evropsky socialni fond
Operacni program Zameéstnanost

SniZzovani ndkladd na ndbor novych pracovniki/ic;
Ztotoznéni zameéstnance/kyné s vykonavanou praci;
Lepsi pozici v oblasti ziskdvani zaméstnanci/kym;
Zvyseni ziskll organizace v dlouhodobém horizontu;
Dobré povésti organizaces.

VVYVVYY

3 Viz Utad vlady CR. 2015. Standard genderového auditu. s. 5.
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