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1. Uvod

Predkladany dokument navazuje na Standard Genderového auditu, ktery byl publikovan v roce
2016. Cilem revize je aktualizace poznatk( v oblasti rovnosti Zen a muzl na trhu prace a také
oSetfeni nedostatk(, které byly identifikovany v ramci pilotniho ovéfovani Standardu
genderového auditu (dale jako ,Standard 2016“). Revidovany Standard genderového auditu
(dale jako ,Standard) rozSifuje a specifikuje kritéria nezbytna pro jeho naplnéni.

Standard je uréen zejména genderovym auditorim a auditorkdm s odpovidajici expertni
znalosti (blize viz kap. Auditorsky tym), pfipadné SirSi vefejnosti (napf. organim statni spravy
a samospravy, zaméstnavatelim/zaméstnavatelkdm a dal$im subjektim). Sir§i vefejnost
seznamuje s nastrojem genderového auditu, je proto vhodny zejména pro subjekty, které
zvazuji realizaci genderového auditu ve své organizaci. Standard zavadi zakladni metodické
postupy pro pfipad, Ze se organizace rozhodne pro interni realizaci genderového auditu.
Genderovy audit pfedstavuje komplexni nastroj zhodnoceni rovnosti Zen a muzu na pracovisti,
coz vyzaduje odbornou kvalifikaci, porozuméni dynamiky nerovnosti na trhu prace a také
zkusSenosti s genderovym auditem. Je proto Zadouci, aby se na jeho realizaci podileli externi
experti a expertky.

1.1 Revize Standardu genderového auditu

1.1.1. Postup vzniku Standardu genderového auditu (2016)

Standard vznikl v Oddéleni rovnosti en a muzt Ufadu vlady CR v ramci projektu
,Optimalizace institucionalniho zabezpeé&eni rovnych prileZitosti Zzen a muzd v CR* (reg. &.
CZ.1.04/5.1.00/81.00004) spolufinancovaného z prostfedk(l Evropského socialniho fondu
prostfednictvim Opera¢niho programu Lidské zdroje a zaméstnanost a ze statniho rozpoctu
CR. Tvorba Standardu byla zahajena v prosinci 2014 a finalizace jeji prvni verze probé&hla v
fijnu 2015. V pocatku pfipravy Standardu byla ustavena neformalni pracovni skupina tvofena
odborniky a odbornicemi vybor( a pracovnich skupin Rady vlady pro rovnost Zen a muzt (dale
jako ,Rada“), a sou€asné odborniky a odbornicemi v oblasti genderu a se zkuSenosti s
realizaci genderovych, ¢i obdobnych typu socialnich auditt (dale jako ,Pracovni skupina®).
Pracovni skupina se v prabéhu roku 2015 seSla v ramci pfipravnych workshopt celkem tfikrat.
Cilem téchto workshopu bylo pfedevsim sjednoceni dosud existujicich metodik pro genderovy
audit a navrh dalsiho postupu pro nakladani se vznikajicim Standardem, vcetné
pfipravovanych operacnich programa.!

1.1.2. Postup revize Standardu genderoveho auditu (2022)
Pilotni ovéfeni Standardu 2016 probihalo v letech 2016—2021. Soucasti pilotniho ovéfeni byla
realizace genderového auditu v Uradu vliady CR. Formulace doporugeni k revizi Standardu
2016 byla sougasti zavéreéné zpravy genderového auditu Ufadu viady CR. DaleZitym zdrojem
pro revizi Standardu 2016 byla také analyza zavérecnych zprav genderovych auditl
podpofenych ze zdroju Operacniho programu Zaméstnanost. V ramci finalizace revidovaného

1 BliZe viz https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/dokumenty/Standard-genderoveho-
auditu_V2 brezen-2016.pdf
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Standardu genderového auditu probihaly také konzultace s genderovou auditorkou, Helenou
Skalovou.

1.1.3. Vyhodnoceni Standardu genderového auditu (2016)

Stézejni pfinos Standardu tkvi pfedevsim v nastaveni uceleného systému, ktery definuje
oblasti a zplsob analyzy personalistickych procesut z genderového hlediska. Ze zkoumanych
zavére¢nych zprav bylo ziejmé, Ze auditorské tymy vesmés postupovaly v souladu
s nastavenymi principy. Prakticka aplikace vSak odhalila nedostatky, které vyzaduji revizi
dokumentu. Typové se jednalo o nasleduijici:

O

Vyjasnéni cilové skupiny

Standard (2016) vychazel z pfedpokladu, Ze jeho primarnim uZivatelem budou auditofi
a auditorky s genderovou expertizou. Z tohoto divodu stanovil nékteré oblasti pouze
v obecné roviné. V praxi pak dochazelo k nejednotné interpretaci definovanych oblasti.
Navzdory expertnimu zacileni pak Standard (2016) vénoval Cast také informaci o
potfebnosti realizace genderového auditu, coz vedlo k jeho nepfehlednosti. Standard
(2022) nové reflektuje, Ze uzivateli a uzivatelkami mohou byt vedle auditord a auditorek
také zaméstnavatelé, akademicka ¢&i statni sféra, ktefi se rozhodnou zhodnotit situaci
rovnosti zen a muzld na pracovisti. Standard je proto nové €lenén na teoretickou,
praktickou a metodickou ¢ast, coz by mélo dokument zpfehlednit a rovnéz zpfistupnit
raznym cilovym skupinam.

Ukotveni tématu rovnosti zen a muzi v kontextu auditt

Standard (2016) nebyl dostateéné navodny pfi hodnoceni genderovych specifik na
pracovisti. To mélo za nasledek, Ze nékteré auditni zpravy nedostatecné zohlednovaly
genderovou dynamiku a soustfedily se spiSe na personalistické procesy. Byla proto
doplnéna teoreticka ¢ast, ktera pfiblizuje nerovné postaveni zen na trhu prace
Sjednoceni analytickych postupu

Standard (2016) nastavil zdkladni analytické postupy, které by mély byt v ramci
genderovych auditt vyuzivany. Jejich aplikace v8ak byla v praxi nejednotna. Z tohoto
divodu doslo k rozsSifeni o metodickou Cast, ktera pro jednotlivé auditované oblasti
doporucuje otazky, na které by se mél audit zamérovat. Standard (2022) také vice
apeluje na propojovani dat a jejich genderové senzitivni interpretaci.

Zjednoduseni genderového auditu a auditnich zprav

Standard (2016) vymezil pomérné velké mnozstvi oblasti, které je tfeba auditovat.
V praxi pak byly nékteré oblasti upfednostriovany pfed jinymi, auditni zpravy byly pfilis
dlouhé a v dusledku nesrozumitelné. Vlivem nejasného vymezeni jednotlivych
auditovanych oblasti pak dochazelo k jejich nepfesné interpretaci. Z tohoto divodu
doslo jednak k redukci povinné auditovanych oblasti a k jejich pfesné&jSimu vymezeni.
Potireba redefinice kvalifikaénich kritérii

Definovana kvalifikaCni kritéria ve Standardu (2016) nepoZadovala genderovou
expertizu. To mohlo byt jednou z pfiCin nedostateCného zohlednéni genderové
dynamiky na pracovisti v zavérecnych auditnich zpravach. Revidovany standard proto
navrhuje, aby alespori jeden ¢len &i Clenka méli ukon&ené vzdélani minimalné
bakalarského stupné v oboru Genderova studie, nebo se zaméfenim na gender a/nebo
prokazatelnou tfiletou praxi v oblasti genderu a genderovych studii.

Potieba aktualizace poznatku

V oblasti genderové rovnosti doSlo od publikace Standardu (2016) k vyznamnému
posunu, co se tyCe poznani. Téma genderové rovnosti rezonuje a Siroka vefejnost je



s otazkou rovnosti Zen a muzu I1épe seznamena. V oblasti rovnosti Zen a muzl na trhu
prace vznikla ve sledovaném obdobi cela fada studii, jejichz poznatky je zahodno
reflektovat. Fungovani trhu prace ovlivnila také zkuSenost s pandemii covid-19 a na ni
navazané poznatky.

1.2. Dynamika vztahu mezi auditorskou a auditovanou organizaci
Standard (2016) doporucuje, aby mély zavérecné auditni zpravy pozitivni ramovani. Zprava
ma byt dle Standardu psana ,v pozitivhim vyznamu, tedy ve smyslu pfedkladani souboru
prilezitosti ke zméné, spiSe nez jako vycet nedostatk(“. Takovy pfistup je na misté, genderovy
audit je typem socialniho auditu, jde o participativni nastroj, jehoz cilem je zlepSeni kvality
pracovniho prostfedi s ohledem na rovnost Zzen a muzl. Byt vSak existuji rizné nastroje
podporujici kvalitu pracovniho prostredi, jejich aplikace muze byt v riznych organizacich riizné
funkéni. Jde také o zachyceni subjektivnich potfeb zaméstnancl a zaméstnankyn a takové
atributy nelze zcela kvantifikovat, jako napf. u finanéniho auditu. V pfipadé zjisténych
nedostatkd je nicméné na misté kritické zhodnoceni situace a formulace takovych postupu,
které povedou k jejich odstranéni.



2. Genderovy audit

Predstavuje jeden z analytickych nastrojl rovnosti Zen a muzl na pracovisti ¢i v organizaci.
Zatimco jiné analytické nastroje se mohou zamérovat na dil€i Casti organizace na pracovisti,
jako je rovné odménovani, diverzita ¢i moznosti sladovani, genderovy audit predstavuje
komplexni nastroj, ktery se prostfednictvim rGznych analytickych metod a rlznych
zkoumanych oblasti vénuje celkovému nastaveni politik rovnosti Zzen a muzu v organizaci.

Genderovy audit je typem socialniho auditu, ktery je mozné, jakozto jeden z nastroju genderov
mainstreamingu, vyuzit pfi prosazovani genderové rovnosti. Pfi realizaci genderového auditu
jsou analyzovany vnitfni organizacni procesy a struktura organizace z genderové perspektivy.
Jsou identifikovany kritické oblasti a bariéry. Je sledovan a vyhodnocovan pokrok a jsou
davana doporucéeni ke zlepSeni fungovani organizace v otazce genderové rovnosti, a to v
Siroké Skale oblasti. Pozornost auditori/rek je zaméfena predevSim na vnitfni prostredi
organizace, neni vSak opomijeno ani sledovani dopad jeji ¢innosti na okoli. Genderovy audit
je nejCastéji realizovan nezavislou organizaci s personalem vyskolenym obecné v tematice
genderu a specificky v provadéni genderového auditu (tzv. externi audit). Genderovy audit by
mél byt provadén pravidelné, aby zaznamenaval vyvoj v oblasti rovnosti v organizaci a take,
aby reflektoval celospoleensky vyvoj v oblasti rovnosti zen a muz(. Genderovy audit je cestou
ke zméné a mél by tak byt, pro zjisténi pokroku a nastaveni dalSich opatfeni, pravidelné
opakovan.

Metoda genderového auditu jako jednoho z nastroju gender mainstreamingu ma v zahranici
dlouholetou tradici. Vyznam a vyuziti genderového auditu se vSak v priibéhu historie a podle
kontextu dané zemé promériuje. Poprvé byl ve svété genderovy audit zrealizovan australskou
vladou v roce 19842, kde mél slouzit predevSim jako audit statniho rozpoctu.> Genderové
audity byly dale realizovany v upravené podobé také pro dalsi uc€ely, napfiklad jako audity
pro evropské fondy, ¢i jednotlivé instituce.* V roce 2007 pfijala metodiku tzv. participativniho
genderového auditu® Mezinarodni organizace prace (dale jako ,ILO“).6

V Ceské republice vzniklo od vytvofeni prvnich metodik genderového auditu v roce 2007
v ramci rlznych programu, ale i iniciativou neziskovych organizaci a dalSich subjektd mnoho
metodik pro realizaci genderovych (ale i jinych typl socialnich) auditl. Pfikladem vefejné
dostupnych metodik je ,Metodika genderového auditu krajského Gfadu“’, ,Metodika

2 Swirski. B. 2002. What is a gender audit. Adwa Center: Israel. Dostupné na: http://internationalbudget.org/wp-
content/uploads/What-is-a-Gender-Audit.pdf.

3 Tento typ auditu je dnes spiSe nazyvan genderovym rozpoétovanim, a slouzi jakoZto dal$i nastroj strategie gender
mainstreamingu (blize viz kap. 2.4. Souvisejici koncepty).

4 Pavlik. P. 2009. ,Genderové audity jako nezbytny pfedpoklad naplfiovani Evropské Charty za rovnost zen a muzii na drovni
Zivota ve méstech a obcich.” In Adamusova, M., Hejzlarova, E. M. Rovné pfilezitosti Zen a muzl ve méstech a obcich: jak zagit?
Sbornik z konference. Dostupné na:
http://padesatprocent.cz/docs/Rovne_prilezitosti zen _a muzu_ve mestech a_obcich jak zacit.pdf

5 Tj. auditu, ktery si realizuje samotna ,auditovana“ organizace s cilem zapojit do celého procesu své zaméstnance a
zameéstnankyné. Takovyto postup pfi realizaci genderového auditu vSak predpoklada genderovou citlivost vSech zi€astnénych.
6 ILO. 2007. A manual for gender audit facilitators: The ILO participatory gender audit methodology. ILO: Geneva Dostupné na:
http://www.google.cz/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&frm=1&source=web&cd=1&ved=0CCAQFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.ilo.or
9%2Fdyn%2Fgender%2Fdocs%2FRES%2F536%2FF932374742%2Fweb%2520gender%2520manual.pdf&ei=BDZUVYv-
PMGrUe-TgHg&usg=AFQjCNFcERe0TBXYS00OVLCyOt6sdx5izAg&bvm=bv.93112503,d.bGg

” Pavlik, P. 2007. Metodika genderového auditu krajského Gfadu. Praha: Nadace Open Society Fund Praha.
http://www.otevrenaspolecnost.cz/knihovna/otevrenka/prosazovani-genderove-rovnosti/metodika-genderoveho-auditu-krajsky-
urad1.pdf
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genderového auditu méstského/obecniho uradu“®, ,Metodika genderového auditu firem.
Genderovém auditovani v kontextu védeckych instituci se vénuje NKC Gender a véda.°

2.1. Vychodiska genderoveého auditu

Potfeba realizace genderového auditu vychazi pFfedevSim z identifikované existence
genderové nerovnostil! obecné ve spole¢nosti, konkrétné potom na pracovnim trhu,
a z potfeby ji odstranovat. Pfedpoklad moznosti odstrafiovani genderové nerovnosti vychazi
z pfesvédceni, Ze tato nerovnost byla vytvarena spole¢nostmi v pribéhu historie, a je tak ve
své soucasné podobé vysledkem spolecenskych procesl a fungovani instituci, se kterymi je
mozné dale pracovat.'?

DalS$im neméné dulezitym vychodiskem pro realizaci genderového auditu je zajem ze strany
auditované organizace o realizaci genderového auditu. PfedevSim je pak zasadni zajem
auditované organizace o naslednou zménu a konzistentni praci v této oblasti.

2.2. Cile a pfinosy genderového auditu
Mezi cile genderového auditu patfi pfedevsim?*3:

o Prosazovat genderovou rovnost na trhu prace;

o Motivovat zaméstnavatele/ky v CR k uplatfiovani principt genderové rovnosti;

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

o Analyzovat vnitfni organizaCni procesy a strukturu organizace z genderové
perspektivy;

o Navrhnout organizaci konkrétni realizovatelné zmény, které povedou
k prosazovani genderové rovnosti v praxi;
Identifikovat dobrou praxi ve zpUsobech prosazovani genderové rovnosti;
Zvysovat citlivost organizace v otazce genderu.

Realizace genderového auditu vede mimo jiné k navrZzeni 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 sméfuje nejcastéji k'#:
o ZlepSeni spokojenosti a loajality zaméstnanych osob;
Pozitivni atmosféfe v pracovnim tymu;
ZlepSeni motivace zaméstnanych osob;
Pozitivnimu vlivu na snizeni fluktuace zaméstnancu a zaméstnankyn;
Snizovani nakladu na nabor novych pracovniku a pracovnic;
Ztotoznéni zaméstnancl a zaméstnankyn s vykonavanou praci;
LepSi pozici v oblasti ziskavani zaméstnanct a zaméstnankyn

O O O O O O

8 Pavlik, P. 2007. Metodika genderového auditu méstského/obecniho Ufadu. Praha: Nadace Open Society Fund Praha.
http://www.otevrenaspolecnost.cz/knihovna/otevrenka/prosazovani-genderove-rovnosti/metodika-genderoveho-auditu-obecni-
urad.pdf

9 Chudackova T., Ryntova L. (eds.). 2008. Metodika genderového auditu firem. Praha: Aperio — Spole¢nost pro zdravé
rodiCovstvi

10 Blize viz https://genderaveda.cz/plany-genderove-rovnosti/genderovy-audit/

11 Viz napfiklad Strategie.

12 pPavlik, P. 2007. Metodika genderového auditu méstského/obecniho Ufadu. Praha: Nadace Open Society Fund Praha.
http://www.otevrenaspolecnost.cz/knihovna/otevrenka/prosazovani-genderove-rovnosti/metodika-genderoveho-auditu-obecni-
urad.pdf

13 Inspirovano: Aperio — Spole¢nost pro zdravé rodicovstvi: Metodika genderového auditu firem. Praha: — Spole¢nost pro zdravé
rodiCovstvi, 2008.

14 \lychazi z: Aperio — Spole¢nost pro zdravé rodicovstvi: Metodika genderového auditu pro rok 2010. Praha: Aperio — Spole¢nost
pro zdravé rodi¢ovstvi, 2010. Interni material Aperio — Spole¢nost pro zdravé rodicovstvi.
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3. Teoreticka €ast: Postaveni Zzen a muzd na trhu prace

V postaveni na trhu prace Celi Zeny specifickym bariéram, které v dusledku zpusobuiji jejich
nerovné postaveni. K dasledkim nerovného postaveni zen na trhu prace patfi horizontalni a
vertikalni segregace, niz8i pfijmy, nebo konflikt pfi sladovani pracovniho a osobniho zivota.
Jejich pfiCinou je spoleCenské a systematické nastaveni, které je pro zeny casto
znevyhodnujici. Mezi konkrétni pfiiny nerovnosti zen na trhu prace fadime nedostatek
flexibilnich forem prace &i zafizeni péce o déti, netransparentnost, nebo nedostatek podpory
pfi kariérnim postupu. Pfi uvazovani o postaveni zen a muzd na trhu prace je reflexe téchto
nerovnosti a potfeba jejich narovnani zasadnim vychodiskem. Genderovy audit pfedstavuje
nastroj, ktery na drovni jednotlivych zameéstnavatel umoznuje rozkryvat mozné nerovnosti, a
tak prispivat k narovnani postaveni zen a muzl na celkovém trhu prace.

Na urovni zaméstnavatelu vznikaji nerovnosti ¢asto nezamérné, vlivem zvyklosti v nastaveni
internich procesu, nebo vlivem tzv. genderového zkresleni, kdy dochazi k nezamérnému
zvyhodnovani muzl (znevyhodriovani zen). Genderovy audit je schopny nerovnosti nasvitit a
doporucit nové, rovnéjSi nastaveni procesu v organizaci. V souladu s metodickou casti
predstavi tato kapitola postaveni na trhu prace v souvislosti s vyrovnanym postavenim zen ve
vedoucich pozicich, harmonizaci profesniho a osobniho Zivota a spravedlivym odmériovanim.
Vycet oblasti neni vy€erpavajici a omezuje se pravé na ramec metodiky genderoveho auditu
(kapitola 5). Nastavuje ale vychozi pozici pro ucely realizace genderovych auditli, kterym je
nerovné postaveni zen a muzl na trhu prace. Zaroven je zadouci reflektovat, Zze pfi€iny i
dUsledky nerovného postaveni Zen na trhu prace jsou provazané a je tfeba o nich uvazovat ve
vzajemnych souvislostech. Napf. pfi hodnoceni postaveni zen ve vedeni je tfeba se zabyvat
také moznostmi flexibilnich forem prace ¢i rovnym odménovanim apod.

3.1. Vyrovnané zastoupeni

Trh prace je vCR charakteristicky velkou mirou horizontalni (sektorové) a vertikalni
segregace. Zastoupeni Zzen ve vedeni obchodnich spoleénosti je v Ceské republice pod
pramérem EU.15 V rdmci Indexu rovnosti Zen a muz(i za rok 2021 se Ceska republika v oblasti
ekonomického rozhodovani (zastoupeni zen ve vedeni obchodnich spole€nosti) umistila
dokonce na poslednim misté.’® Podobné je tomu i u zastoupeni Zen ve vedeni nejvétsich
Ceskych soukromych spole€nosti. V obchodnich spole¢nostech Ize zaroven vysledovat i
sektorova specifika.l” V roce 2020 zverejnil Evropsky vybor pro socidlni prava rozhodnuti, ve
kterém konstatoval, Ze Cesko porusuje Evropskou socialni chartu z dGvodu nepfijeti funk&nich
opatfeni na podporu vyvazeného zastoupeni zen v rozhodovacich organech soukromych
spolecnosti.!®

Vice informaci k tématu:
Strategie rovnosti Zen a muzi na léta 2021 — 2030 (kapitola Rozhodovani)*®

15 Blize viz https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-

muzu/dokumenty/Ill_Zprava_o_rovnosti_2021 FINAL opr.pdf

16 Blize viz https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2021/domain/power/CZ

7 Blize viz https://byznysprospolecnost.cz/82-firem-z-top-250-nejvetsich-dosahuje-zakladniho-indexu-zen-ve-vedeni-2016/

18 Blize viz
https://hudoc.esc.coe.int/fre/#{%22s0rt%22:[%22ESCPublicationDate%20Descending%22],%22E SCDcldentifier%22:[%22cc-
128-2016-dmerits-en%22]}

19 Strategie rovnosti Zen a muzd na léta 2021 — 2030, kapitola 5. Rozhodovani, str. 36 — 42
https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/Aktuality/Strategie_rovnosti zen a muzu.pdf

8


https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/dokumenty/III_Zprava_o_rovnosti_2021_FINAL_opr.pdf
https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/dokumenty/III_Zprava_o_rovnosti_2021_FINAL_opr.pdf
https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2021/domain/power/CZ
https://byznysprospolecnost.cz/82-firem-z-top-250-nejvetsich-dosahuje-zakladniho-indexu-zen-ve-vedeni-2016/
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Viyroéni zprévy o rovnosti Zen a muzi*®
Metodika k uplatriovani Strategie +1
Forum 50 %%

3.2. Odménovani

Dal§i z oblasti, ve které dochazi k projevim nerovnosti Zen a muzu na trhu prace, je
odménovani. ZjednoduSujicim ukazatelem tohoto jevu je tzv. gender pay gap, tedy rozdil
v primérnych mzdach Zen a muzl. Ceska republika patfi k zemim s nejvy$$im rozdilem
v odménovani, v roce 2020 ¢inil 16,4 %. V poslednich letech byla zaznamenana klesajici
tendence tohoto ukazatele, podrobné;jSi studie nicméné dokladaji, Zze tento trend mize byt jen
zdanlivy (napf. vlivem pandemie) nebo docasny?2. Mezi pfi¢iny rozdilll v odménovani Ize fadit
napf. segregaci trhu prace, nedostateénou transparentnost, delSi rodicovské pauzy, nebo
genderové stereotypy. Nerovné odmérnovani ma i ekonomické dopady a naopak sniZeni
rozdili v odménovani méa potencial zvy$eni verejnych pfijmu.2® Snizeni gender pay gapu pak
ma zpravidla i pozitivni dopad na HDP.

Vice informaci k tématu:

Vystupy projektu Rovna odmény (22 % K ROVNOSTI)*

Strategie rovnosti Zen a muzu na léta 2021-2030 (kapitola Prace a péce)
Vyroéni zpravy o rovnosti Zen a muZzu

3.3. Sladéni profesniho a osobniho zivota

Otazka harmonizace pracovniho a soukromého zivota prostupuje napfi¢ nerovnostmi na trhu
prace, také odménovanim a vyrovnanym zastoupenim. Vlivem spoleCenskych pfedpokladu
Zeny Castéji pe€uji o déti i blizké. V pfipadé, Ze nemaji k dispozici nastroje umoziujici sladéni
pracovniho a osobniho zivota, dochazi k negativnim jevim, jako jsou vypadku z trhu prace,
ztrata kontaktu s pracovistém a tim snizeni moznosti kariérniho a platového postupu. Mezi
nastroje, které podporuji sladéni profesniho a osobniho Zivota patfi flexibilni formy prace,
zkracené uvazky a prace na dalku. Sladéni pracovniho a rodinného zivota pak podporuji také
zafizeni péce o déti a odlehCovaci sluzby pfi péci o blizké osoby. Zasadnim prvkem je pak
zapojeni muzt do péce. Situace v CR je charakteristicka nasledujicimi znaky:

v rv

K nejrozSifengjsim flexibilnim formam prace patfi flexibilni rozvrzeni pracovni doby, resp.
vymezeni jeji pevné &asti. Zkracené Gvazky nejsou v CR prili§ rozsifené, na zkraceny Gvazek
pracuje necelych 10 % Zen a 2 % muzu.® Lze predpokladat, Ze zaméstnavatelé za timto
ucelem Castéji poskytuji tzv. dohody konané mimo pracovni pomér, o kterych vSak nejsou
dostupné piesné statistiky. V Ceské republice doslo v uplynulych dvou letech vlivem pandemie
k rozsSifeni prace na dalku. V pribéhu pandemie si tuto formu prace vyzkouselo az 40 %
zaméstnanych.?® Pandemicka zku$enost umoznila bliz§i prozkoumani tohoto jevu. Vykon
prace na dalku predstavuje vyznamny nastroj sladéni profesniho a osobniho Zivota, je ale

tfeba oSetfit také mozné negativni, genderové specifické dopady této formy prace. K tém patfi

20 Vyroéni zprava za rok 2021 je dostupna zde https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-
muzu/dokumenty/Ill_Zprava_o_rovnosti_2021 FINAL opr.pdf

21 Blize viz https://padesatprocent.cz/

22 Blize viz https://www.czso.cz/csu/czso/pokud-si-zamestnanci-udrzeli-praci-jejich-mzdy-
rostly?fbclid=IwWAROpHcOLZ6nRVWKTV5hrsr6 AkOsypFOQWGjasmY0ZP0Ilu6H1ngDPT6_ BIDyg

2 Blize viz https://rovnaodmena.cz/wp-content/uploads/2021/07/Makroanalyza_07 22022021 S _titulkou A _jednostrany.pdf
2 Blize viz https://rovnaodmena.cz/ke-stazeni/

2 Blize viz https://www.czso.cz/documents/10180/142141209/3000022104.pdf/98cea2c7-7695-4214-8b17-
358c899d80e2?version=1.1

26 Blize viz https://idea.cerge-
ei.cz/files/IDEA_Studie_3 2021 Prace z_domovalfiles/extfile/IDEA Studie 3 2021 Prace z_domova.pdf
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napf. stirani hranic mezi pracovnim a soukromym Zzivotem, riziko dvoji zatéze v pfipadé
paralelni péCe o déti a zhorSeni duSevniho zdravi, neviditelnost na pracovisti a s tim spojené
ztizeni kariérniho rastu.?’

V CR funguji dva typy zafizeni péce o déti &i pfedskolniho vzdélavani — détské skupiny?,
zpravidla uréené pro déti mladsi 3 let a matefské Skoly. CR se dlouhodobé potyka
s nedostatkem mist v téchto zafizenich, zvlast v pfipadé déti mladsich 3 let.?®

Zapojeni muzl do péce zaznamenava v poslednich letech mirné pozitivni vyvoj, pfedevsim
diky zavedeni davky otcovské poporodni péce. Tu mésicné cerpa pfiblizné 40 % otcl.*° Vyssi
zapojeni muzl do péce o déti potvrzuje také srovnavaci vyzkum Ligy otevienych muz(.?! Tyto
trendy se vS8ak neodrazeji v mite ¢erpani rodi¢ovského prispévku ze strany muzd, ktefi tuto
davku setrvale Cerpaji jen ve vysi 2 %. Pfi€inou jsou pfedevdim prFetrvavajici genderové
stereotypy a rozdily v pfijmech zen a muzq, které jsou pfi rozhodovani o ¢erpani rodiCovského
prispévku, resp. volbé kariérni pauzy zasadni.*

Vice informaci k tématu:

Strategie rovnosti Zen a muzu na léta 2021-2030 (kapitola Prace a péce)

Viyroéni zpravy o rovnosti Zen a muzi

Gender equality and the socio-economic impact of the COVID-19 pandemic®

Gender Equality Index 2022: The COVID-19 pandemic and care®

COVID-19 pandemic and the gender divide at work and home®

Nastroje sladovani osobniho a pracovniho Zivota z pohledu zaméstnance i zaméstnavatele
(publikace)®*

27 Blize viz https://eige.europa.eu/publications/gender-equality-and-socio-economic-impact-covid-19-pandemic

28 Blize viz https://www.mpsv.cz/detske-skupiny

2 Blize viz https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/Aktuality/Strategie_rovnosti_zen_a_muzu.pdf

30 Blize viz https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-

muzu/dokumenty/Ill_Zprava_o_rovnosti_2021 FINAL opr.pdf

31 Blize viz https://ilom.cz/co-znamenaji-pro-firmy-aktivnejsi-

tatove/#:~:text=Liga%200tev%C5%99en%C3%BDch%20mu% C5%BE%C5%AF%20(LOM)%20realizovala,na%20rozs% C3%A
1h1%C3%BD%20v%C3%BDzkum%20Podoby%200tcovstv%C3%AD

32 Blize viz https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/Aktuality/Strategie_rovnosti_zen_a_muzu.pdf

33 Blize viz https://eige.europa.eu/publications/gender-equality-and-socio-economic-impact-covid-19-pandemic

34 Blize viz https://eige.europa.eu/publications/gender-equality-index-2022-covid-19-pandemic-and-care

35 Blize viz https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2022/covid-19-pandemic-and-the-gender-divide-at-work-and-
home

3 Cozlova, K., Homfray, S., Skalkova, J. (2022). Nastroje sladovani osobniho a pracovniho Zivota z pohledu zaméstnavatele i
zaméstnance. Grada.
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4. Metodika realizace genderového auditu

4.1. Navazani kontaktu a spoluprace
K navazani kontaktu mezi auditujici organizaci (auditorskym tymem) a auditovanou organizaci
(zaméstnavatelem) muaze dojit:

o projevenim zajmu o realizaci genderového auditu u auditujici organizace;
o nabidkou realizace genderového auditu auditujici organizaci zaméstnavateli.

V obou pfipadech je nezbytna podpora realizace auditu ze strany vedeni organizace, kde ma
byt audit realizovan. V této souvislosti je zapotfebi vénovat dostatek ¢asu informovani vedeni
organizace o vyznamu a prubé&hu genderového auditu, vCetné potiebnosti realizace
naslednych zmén doporucenych na zakladé auditu.

Pokud mezi obéma subjekty (tj. auditujici organizaci a organizaci se zajmem o genderovy
audit) dojde na zakladé jednani k dohodé o realizaci genderového auditu, je tato dohoda
ukotvena pisemné (jako soucast smlouvy o realizaci genderového auditu) a jeji soucasti by
mimo jiné mélo byt prohlaseni realizaéniho tymu o micenlivosti, v€etné dohody o dalSim
nakladani s daty ziskanymi v pribéhu auditu.

Soucasti pfipravné faze je sestaveni realiza¢niho tymu. Realizaéni tym sestava zpravidla z
auditorského tymu, muze vSak byt doplnén podpurnym tymem (viz nize). Jmenovity prehled
realiza¢niho tymu s definovanymi zodpovédnostmi jednotlivych ¢lent a ¢lenek by mél tvorit
pfilohu smlouvy o realizaci genderového auditu.

4.2. Kontaktni osoba z auditovaného subjektu

Pro efektivni realizaci genderového auditu je vhodné, aby s auditorskym tymem
spolupracovala kontaktni osoba z auditovaného subjektu. Tato osoba by méla dobfe znat
organizacni procesy a praktické aspekty fungovani auditovaného pracovisté, nebot’ zajistuje
spojeni mezi auditorskym tymem a auditovanym subjektem.

Kontaktni osoba pak zejména:

o dle pokynu auditorského tymu ziskava dokumenty a statistiky potfebné k analyze,
o rozesila pozvanku k vypInéni dotazniku,
o zve k u€asti na terénnim Setfeni.

Kontaktni osoba je zpravidla zaméstnanec ¢i zaméstnankyné personalniho oddéleni, ale neni
to podminkou.

Soucinnost externiho auditorského tymu a interni kontaktni osoby (pfipadné pracovni skupiny)
je zasadni, nebot externi tym pfinaSi pohled zvenku, a je schopen se tak vyhnout jisté
,organizacni slepoté®, zatimco zapojeni internich zaméstnanci a zaméstnankyn instituce
pfinasi lepSi pochopeni vnitfnich organizacnich procesu a napomuze efektivnimu zavedeni a
vyuzivani doporucenych nastroji a opatfeni po skon€eni auditu.

Doporu€ujeme jmenovité uvést konkrétni kontaktni osobu a popis jeji role v realizaci
genderového auditu do pfilohy ke smlouvé o realizaci genderového auditu.

4.3. Auditorsky tym
Auditorsky tym se sklada vZzdy minimalné ze dvou osob. Pocet osob potfebnych pro genderovy
audit se odvozuje zejména od velikosti organizace, pfipadné od doby, za kterou ma byt audit
zrealizovan. Maximalni pocet osob v auditorském tymu neni stanoven. V auditorském tymu je
vzdy jedna osoba povéfena jeho vedenim.
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4.3.1. Pozadavky na auditorsky tym

e V auditorském tymu ma vzdy alespori jedna osoba ukon&ené vzdélani minimalné
bakalafského stupné v oboru Genderova studia, nebo se zaméfenim na gender, pfipadné
Fadné &lenstvi v Genderové expertni komore, z.s. (GEK CR) &i jiném subjektu sdruzujicim
odborniky a odbornice na genderovou rovnost, nebo prokazatelnou tfiletou praxi v oblasti
realizace genderovych auditi. Tuto expertizu prokazuje zkuSenosti s realizaci min. 3
genderovych auditu realizovanych dle Standardu (2016) v odpovidajicim typu auditované
organizace (vyjime¢né pak prokazatelnou znalosti fungovani odpovidajiciho typu auditované
organizace).

o Kazdy dalsi ¢len ¢&i Clenka auditorského tymu ma ukonlené vysokoSkolské vzdélani
minimalné bakalarského stupné a prokazatelnou tfiletou praxi v oblasti rovnosti Zzen a muz,
nebo genderovych studii, nebo ukonéené vysokoskolské vzdélani minimalné bakalarského
stupné a prokazatelnou publikaéni ¢innost v oblasti rovnosti Zen a muzu a/nebo genderu.

o Soucasti auditorského tymu mohou byt doplfkové i osoby bez genderové expertizy — napf.
pro posouzeni pravnich ¢&i personalistickych aspektu ve specifickych oblastech (napf. pfi
auditovani sluzebnich ufadd &i védeckych instituci). Tyto osoby maji mit vysokoSkolské
vzdélani minimalné bakalarského stupné, pfipadné prokazatelnou tfiletou praxi v oblastech
souvisejicich s ¢innosti auditovaného subjektu.

¢ V auditorském tymu je vzdy jedna osoba povéfena vedenim realizacniho tymu. Tato osoba
musi mit ukoncené vzdélani minimalné magisterského stupné a mit zkuSenost s realizaci
minimalné 3 genderovych auditll realizovanych dle Standardu (2016) v libovolném typu
organizace.

4.3.2. Zodpovédnost podle pozic v auditorském tymu
S jednotlivymi pozicemi v auditorském tymu se v souvislosti s dfive definovanymi pozadavky
poji zodpovédnost za jednotlivé aktivity pfi realizaci genderového auditu.
Vedouci auditorského tymu zpravidla zodpovida za:

Kvalitni prabéh celého auditu;

Komunikaci pridbéhu genderového auditu organizaci, ktera realizuje genderovy audit;
Komunikaci pribéhu genderového auditu auditované organizaci;

Koordinaci €innosti auditorského tymu (prostfednictvim pravidelnych porad) a
dodrZzovani pfedem stanoveného harmonogramu (odsouhlaseného vSemi
zucastnénymi stranami — zastupujici auditované organizace, zastupujici auditorské
organizace, auditorsky tym); Realizaci genderového auditu — sbér a analyza dat, tvorba
zavérecné zpravy, prezentace vysledku auditu vedeni organizace, atd.

O O O O

DalSi ¢lenové a Clenky auditorského tymu zpravidla:

o Realizuji genderovy audit — sbiraji a analyzuji data, vytvari doporu€eni na zmény
auditované organizaci, prezentuji vysledky auditu vedeni organizace, zpracovavaji
zavérecnou zpravu, atd.

o Ugastni se pravidelnych porad.
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4.3.3. Podpurny tym
V pfipadé potfeby je mozné sestavit tzv. podpurny tym, zodpovédny pfedevSim za administraci
celého auditu. Administrace zahrnuje Cinnosti, jako je napfiklad archivace dat, prepis
rozhovord, pfiprava smluv/dohod s auditovanou organizaci apod. Podpurny tym muze byt
tvofen jednou a vice osobami, v zavislosti na velikosti a typu auditované organizace. Minimalni
expertiza neni vzhledem k naplni prace stanovena. Za ¢innost podpurného tymu obvykle
zodpovida vedouci auditorského tymu.

Do ¢innosti podpurného tymu je mozné zapoijit externiho subdodavatele napf. na zpracovani
kvantitativnich dat, zejména v pfipadech, kdy jsou auditovany vétsi organizace (nad 100
zaméstnanych)

4.4. Casovy harmonogram

Auditorsky tym by mél pfed samotnym vstupem do organizace pfipravit harmonogram pribéhu
auditu v&etné planované ¢asové naroCnosti jednotlivych aktivit (napf. obecné doba pohybu na
pracovisti zaméstnavatele). Tento harmonogram by soucasné mél byt pfed zahajenim auditu
konzultovan a odsouhlasen s vedenim spole¢nosti a zpracovan do formy pfilohy ke smlouvé
o realizaci genderového auditu, a to napfiklad z nasledujicich ddvod{: moznost
zaméstnavatele v€as uvolnit potfebné zaméstnance/kyné k participaci na auditu, moznost
zajisténi bezpecného pohybu po pracovisti pro auditorsky tym, a dalsi.

4.5. Ziskani zakladni orientace — sbér vefejné dostupnych dokumentu
Pfed vstupem do auditované organizace je mozné ziskat nékteré potfebné informace pro
realizaci auditu v predstihu z vefejné dostupnych zdroju. To zajisti nejen pfipravenost
auditorského tymu, ale mize mu také dat zakladni smér, kam pfi volbé dokumenti smérovat
pozornost. Dokumenty, které je vhodné sbirat pro jejich naslednou analyzu, jsou podrobné
uvedeny v kapitole 4.7.1 Sbér dat.

4.6. Tridéni a archivace dat
Data ziskavana v prabéhu auditu je tfeba tfidit a pfipadné archivovat. Archivace se pfitom
provadi zpravidla pouze po dobu realizace auditu (nakladani s daty je pfitom vzdy podrobné
oSetfeno ve smlouvé uzaviené s auditovanou organizaci). Tfidéni pomuze lepSi orientaci v
ziskanych materialech, ale také strukturovani pribéhu samotného auditu. Data doporucujeme
tfidit dle tematickych oblasti auditu.

SoucCasné by meély byt archivovany i takové informace, jako je napfiklad komunikace s
auditovanou organizaci, zapisy z porad realizacniho tymu a dalSi. Archivace mlze probihat v
papirové Ci v elektronické formé. Méla by v8ak byt umisténa tak, aby k ni méli pfistup pouze
¢lenové a Clenky realizaniho tymu.

4.7. Realizace
Po pfipravné fazi dochazi k samotné realizaci genderového auditu. V této fazi jsou nejprve
sbirana data, ktera auditorsky tym prabézné a nasledné po sbéru analyzuje.

4.7.1. Sbér dat
Volbu konkrétnich metod sbéru dat je nutné pfizpUsobit auditované organizaci (typu, velikosti,
ochoté poskytnout data apod.). Data potfebna pro realizaci genderového auditu je mozné
ziskat prostfednictvim nasledujicich zdroja:
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Dokumenty

Interni dokumenty organizace tvofi jeden ze zakladnich zdroji dat. NiZze je uveden vycet
dokumentu, ze kterych je mozné Cerpat data pro naslednou analyzu. Indikativni seznam
dokumentd vhodnych k analyze je doporucené predat kontakini osobé z auditovaného
subjektu v pfipravné fazi auditu a konzultovat a odsouhlasit si konkrétni seznam dokumentu
k analyze, které bude mit auditorsky tym k dispozici. Tento konkretizovany seznam muze tvofrit
pFilohu smlouvy o realizaci genderového auditu, nebo mize vzniknout az v pribéhu realizace.

Analyzovat je vhodné zejména®':

a) Interni dokumenty

¢ Vize, mise, strategie a cile organizace;

¢ Strategie personalni, obchodni, marketingova, komunikaéni a dalSi relevantni;

e Interni nafizeni, pravidla a smérnice — pracovni fad, platovy fad (agregatni platové tabulky)
a benefity, eticky kodex, kolektivni smlouva, pravidla dress-code, organizaéni struktura a
hodnoceni pracovnich pozic (mist);

¢ Dokumentace pfijimacich pohovor( a pohovor( pfi rozvazani pracovniho poméru;

¢ Koncepce mimopracovnich aktivit (teambuilding apod.);

¢ Prezentacni a relevantni Skolici materialy;

¢ Vystupy pfipadnych personalnich €i jinych socialnich auditl a/nebo prizkumi spokojenosti;

e Intranet;

¢ a dalSi relevantni dokumenty (napfiklad informacni brozury pro zaméstnané apod.).

b) Vefejné dokumenty:

¢ Webové stranky organizace;

o Tiskové a vyroCni zpravy; letaky;

¢ Prezentace organizace na konferencich, ¢i jinych akcich;
¢ Medialni/reklamni propagace organizace;

c) Statistiky rozdélené s ohledem na pohlavi a vék zaméstnanct a zaméstnankyrni:

¢ Celkovy pocet zaméstnanych;

« Udaje o fluktuaci zaméstnanych;

¢ Plat/mzdy a odmény, benefity;

¢ Pracovni pozice dle vy3e a typu Uvazku;

e Kariérni rust, Skoleni a dal$i vzdélavani, mentoring;

e Pocet osob na materské/rodicovské;

e Osoby s détmi do 15 let;

o Statistiky uchaze€u a uchazecek o volna pracovni mista, vysledky pfijimacich pohovoru;
¢ Pracovni cesty a dlouhodobé pracovni cesty, a dalsi.

Dotaznikové Setieni

Realizace dotaznikového Setfeni je nedilnou soucasti genderového auditu pro subjekty
zaméstnavajici vice nez 25 osob. Dotaznikové Setfeni poskytne kvantifikovatelna zjisténi
stavu genderové rovnosti (a jejiho vnimani zaméstnanci a zaméstnankynémi) napfi¢
organizaci. Pozvanku k vypInéni by méla obdrzet cela zaméstnanecka populace, aby audit

37 Konkrétni vy&et dokumentu a doporuceni ke sbéru dat viz pfiloha ¢&. 4
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zasahl co nejSirsi okruh dotazovanych osob. Dotaznik ma zpravidla elektronickou formu, je tak
mozné jej snaze distribuovat, a tedy postihnout napfiklad sit pobodek organizace
rozmisténych po Gzemi Ceské republiky, bez nutnosti vechny (nebo jejich reprezentativni
vzorek) navstivit osobné. Ve vyjimecnych pfipadech, zejména tam, kde ¢ast zaméstnanecké
populace nepracuje bézné s vypocetni technikou, mize mit Setfeni podobu papirovych
dotaznikl. Vyhodou obou typu forem Sifeni dotaznikG je mozZnost zajiSténi anonymity
zaméstnancl a zaméstnankyn.

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou nedilnou soucasti zavéra auditu, ale slouzi také jako
podklad pro pfipravu terénniho Setfeni (individualnich a skupinovych rozhovoru), jehoz
prostfednictvim dale ovéfujeme a prohlubujeme poznatky o trendech v oblasti genderové
rovnosti, které z dotaznik( vyplynuly.

Rozhovory

Na zakladé prvotni analyzy internich a externich dokumentt, personalnich statistik a analyzy
vysledkll dotaznikového Setfeni je mozné pfistoupit k rozhovorim s klicovymi aktéry a
aktérkami. Rozhovory slouzi jako doplnéni a prohloubeni jiz ziskanych informaci, €i k ovéfeni,
zda je politika deklarovana v jednotlivych dokumentech naplfiovana v praxi, nebo zda o ni
zaméstnani vlibec védi. Sou€asné je mozné zjistit dalSi potfeby, obtize i spokojenost
zaméstnanych osob v konkrétnich oblastech.

Na zakladé téchto zjisténi je mozné navrhnout doplnéni konkrétnich opatfeni do
odpovidajicich internich dokumentd. Pro zjisténi informaci potfebnych k realizaci auditu je
nezbytné pfipravit se na rozhovory pfedem, tj. pfipravit si soubor otdzek (scénar rozhovoru)
na zakladé jiz dfive zanalyzovanych dat, a ve vztahu k jednotlivym auditovanym oblastem.

Obecné pfitom plati, Ze rozhovory umozhuji prostor pro otevienou diskusi a vysvétleni
(napfiklad pfi nepochopeni otazek), stejné jako prostor dotazovanym pro vlastni popis reality.
V zavislosti na typu vedeného rozhovoru je potom mozné pfizplsobit rozhovor aktualni situaci.
Rozhovory mohou také dat prostor pro zcela nové, pro rozhovor aktualni, otazky, nez které si
auditorsky tym pfipravil. Kromé jiného mohou byt rozhovory samy o sobé& velmi vyznamnym
podpurnym mechanismem pro dotazované osoby, zvlasté v pfipadé feSeni aktualniho
problému, nebot’ mohou poskytnout podporu a motivaci dotazovanym osobam. K tomu je tfeba
empatie auditora ¢i auditorky.

Klicovy je rovnéz vybér osob, se kterymi je navazan kontakt v pribéhu auditu a jakym
zpusobem (typy rozhovoru, dotazniky). Potfeba reprezentativniho vybéru dotazovanych osob
potom vychazi ze sociologickych metod za ucelem zastoupeni nazort osob z riznych skupin
(ti. skupin s ruznou zivotni zkuSenosti). U dotazovanych je tedy nezbytné reflektovat
pfinejmensim jejich pohlavi a pracovni zafazeni (vedouci i fadovi zaméstnanci Cdi
zaméstnankyné), ale také napfiklad vék a dalSi sociodemografické charakteristiky, které
mohou mit pro audit vypovidajici hodnotu. Je potfeba pamatovat rovnéz na osoby, které
nejsou aktualné pfimou soucasti auditované organizace — osoby na matefské/rodi€ovske,
osoby v dlchodu, spolupracujici subjekty, byvalé zaméstnance &i zaméstnankyné. VSechny
tato charakteristiky je tfeba stale vztahovat k charakteru konkrétni zaméstnanecké populace
z pohledu pomérného zastoupeni Zzen a muzu, riznych vékovych skupin, typl pracovnich
pozic atd.

Vedle informaci o institucionalnich aspektech prosazovani politiky rovnosti Zen a muzu je
dilezité zjistit i osobni pfistup a nazory na genderovou problematiku (zejména u osob
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v rozhodovacich pozicich), nebot jsou neoddélitelné spjaty s pfipadnou uUspésnosti
prosazovani jakékoliv politiky.

Typy rozhovor( doporu€enych pfi realizaci genderového auditu:

O

Polostrukturované rozhovory (individualni ¢i skupinové) — rozhovor vychazi z pfedem
pfipraveného scénare, ktery obsahuje vSechny zakladni sledované oblasti auditu a
reflektuje dosavadni zjisténi z analyzovanych dokumentd, statistik a dotaznikového
Setreni;

Individualni hloubkové rozhovory — jde o dialog mezi auditorem ¢&i auditorkou a
respondentem ¢&i respondentkou, zpravidla osobou v rozhodovaci pozici. Auditor €i
auditorka vede rozhovor na zakladé pfedem pfipraveného scénare, ktery obsahuje
vSechny =zakladni sledované oblasti auditu a reflektuje dosavadni zjiSténi
z analyzovanych dokumentd, statistika dotaznikového Setfeni. Casovéa dotace cca 60
min;

Skupinové diskuse (Focus groups) - do skupiny jsou vybrani respondenti a
respondentky, ktefi maji spole€nou sociodemografickou charakteristiku relevantni pro
analyzu. Pro uc€ely genderového auditu jde nej¢astéji o charakteristiku pracovni pozice
(napf. liniovy management, zaméstnani ve vyrobé&, THP pracovnici a pracovnice atp.)
nebo o osobnostni &i individualni charakteristiku (napf. dojizdéjici z vétsi vzdalenosti,
solo rodice, rodi¢e déti do 10 let, zaméstnani ve véku 55+, zaméstnani do 25 let véku
atp.). Fokusni skupina vyzaduje zapojeni dvou osob z auditorského tymu, jedna osoba
vede rozhovor, druha zapisuje, pfipadné doplfuje tazatele Ci tazatelku;

Pro efektivni realizaci skupinového rozhovoru je dllezité zajistit respondentim a
respondentkam bezpecné prostiedi a maximalni moznou anonymitu (napf. neni
vhodné, aby respondenti a respondentky vyplhovali prezenéni listinu). Kontaktni osoba
auditovaného subjektu by méla zajistit, aby v ramci fokusni skupiny nebyly osoby ve
vztahu pfimé podfizenosti. Rozhovor probiha na zakladé predem pfipraveného
scénare, ktery obsahuje vSechny zakladni sledované oblasti auditu a reflektuje
dosavadni zjisténi z analyzovanych dokumentl, statistika dotaznikového Setfeni.
Casova dotace cca 90 min.

Telefonaty, on-line rozhovory (napf. osoby na rodiCovské, byvali zaméstnanci Ci
zaméstnankyné, i zaméstnanci a zaméstnankyné pracujici na dalku, na vzdalené
pobod&ce atd.);

Prizkum mezi zakazniky a zékaznicemi, klienty a klientkami(vnimani organizace v
oblasti genderové rovnosti).

Pozorovani

Samotny vstup do organizace je pro auditorsky tym pfileZitosti ziskat urlité povédomi o
kontextu, ve kterém vznikaji zasadni strategické dokumenty organizace a o pracovnich
podminkach alespon ¢asti zaméstnanci/kyn. Ackoli pozorovani organizace neni primarnim
zdrojem dat pro genderovy audit, mél by auditorsky tym moznosti pozorovani vyuzit pro
dokresleni informaci ziskanych z dokumentd, rozhovoru ¢&i dotaznik.

V pfipadé, ze auditorsky tym sleduje také pracovni prostfedi detailnéji, je technika pozorovani
samoziejmou soucasti analyzy. Auditorsky tym si vSima rozmisténi pracovnich mist v
jednotlivych kancelafich i v celém objektu organizace a analyzuje je z hlediska genderu. Stejné
tak sleduje a analyzuje napfiklad vybaveni a dispozice pracovniho prostfedi, které mohou mit
genderové konotace.
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4.7.2. Analyza dat
Po sbéru potfebnych dat jsou tato data podrobovana analyze. MoZnosti analyzy dat je pfitom
vice. Pro potfeby genderového auditu se doporu€uje vyuzivat obsahovou analyzu,
prostfednictvim které je mozné zjistovat informace o chodu a struktufe organizace pfedevsim
na obecné urovni.

Jedna se napfiklad o informace typu: jaké jsou cile auditované organizace, je &i neni
institucionalné zabezpeCena genderova rovnost — a pokud je, tak jak, jak je oSetfena
komunikace v ramci organizace, jaka je platova politika organizace, apod.

Specifickym pfistupem obsahové analyzy je kriticka diskurzivni analyza, jakozto ,pfistup, ktery
na zakladé analyzy jazyka odhaluje ideologické pozadi daného diskurzu (...) soustfedi se také
na socialni, kulturni a politicky kontext, a to zejména na mocenskou nerovnost na zakladé rasy,
pohlavi, véku, Gi tfidy“3® .

Cilem tohoto podrobnéjSiho typu analyzy je tedy pomoci analytickych kategorii zjistit:

o Kontext vzniku analyzovanych materialt (Ci ¢asti tykajicich se genderové rovnosti) —

autor Ci autorka textd a ucel, za jakym byly vytvoreny;

Zjevné i skryté vyznamy textu ve vztahu k genderové rovnosti;

Pritomnost, ¢i absenci konkrétnich informaci v existujicich dokumentech;

Chybéjici dokumenty nezbytné k prosazovani genderové rovnosti;

Informace o stavu organizace obecné v oblasti genderové rovnosti, za sou€asné

identifikace pfipadného rozdilu mezi deklaraci informaci v analyzovanych

dokumentech a realnym stavem;

o Informace o stavu organizace v zakladnich oblastech genderové rovnosti, za soucasné
identifikace pfipadného rozdilu mezi deklaraci informaci v analyzovanych
dokumentech a realnym stavem.

o Analyza tohoto typu vede k nalezeni genderovych, tj. také mocenskych nerovnosti, na
zakladé kterych je nasledné mozné vytvofit seznam doporu€eni ke zméné v oblasti
genderové rovnosti, ktery je po realizaci auditu pfedloZzen auditované organizaci a
zapracovan do Zavéreéné zpravy.

O O O O

4.8. Zavérecna faze

4.8.1. ZavéreCna zprava
Zavéretna zprava® je sepsana vzdy po zrealizovani genderového auditu, a je predkladana
auditované organizaci jako jeho zakladni vystup. SlouZzi ke shrnuti podstatnych informaci,
které vyplynuly z realizovaného genderového auditu. Rozsah a detailnost informaci nejsou
pfedem stanoveny, nebot se liSi podle pfipadu konkrétni auditované organizace. Nicméné
plati, ze zprava by méla byt pfehledna a pfiméfené stru€na tak, aby ¢tenafstvu slouZila jako
snadny navod pro dalSi postupy. Sou¢asné se doporucuje psat zpravu v pozitivnim vyznamu,
tedy ve smyslu predkladani souboru prilezitosti ke zméné, spiSe nez jako vycet nedostatk(.*°

3 Miessler. J. 2008. Kriticka diskurzivni analyza (CDA) a velké mnozstvi masmedialnich textd“. In Média a text II. Preov:
Filosoficka fakulta PreSovskej univerzity v PreSové. Dostupné na:
https://www.pulib.sk/web/kniznica/elpub/dokument/Bocak1/subor/14.pdf

38 Vzor viz pfiloha ¢. 3

4 Pavlik, P. 2007. Metodika genderového auditu krajského Ufadu. Praha: Nadace Open Society Fund Praha.
http://www.otevrenaspolecnost.cz/knihovna/otevrenka/prosazovani-genderove-rovnosti/metodika-genderoveho-auditu-krajsky-
urad1.pdf
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Na misté je nicméné kritické zhodnoceni situace na pracovisti, reflektujici rizné perspektivy a
pristupy.

V zavérecéné zprave je vzdy popsano zadani pro realizaci genderového auditu a jeho plnéni, a
dale komplexné proces realizace genderového auditu, v€etné informaci o tom, které zvolené
metody, aktivity, ¢i udalosti mohly ur€itym zpisobem ovlivnit jeho prabéh. Zavére€na zprava
je zasadnim vystupem genderového auditu pro auditovanou organizaci, nebot shrnuje zjisténi
z auditu, sou€asné vzdélava organizaci v otazkach genderove rovnosti a doporucuje postupy
k napravé Ci zlep3eni stavajici situace v této oblasti.

Zavérecnou zpravu zpracovava auditorsky tym podle pfedem dohodnutého postupu. Kazdy
Clen ¢&i Clenka auditorského tymu by mél mit pfilezitost zpravu v jeji pracovni verzi
pfipominkovat. Vzor formulafe zavérecné zpravy, jehoz vizualni podoba muize byt podle
potfeby ménéna, je soucasti Pfilohy &. 3 tohoto Standardu.

4.8.2. PredlozZeni vystupl auditované organizaci

Auditorsky tym si po finalizaci zavérecné zpravy dohodne schuizku s vedenim auditované
organizace, pfipadné s povéfenou osobou (termin schizky maze byt dohodnut jiz pfi pfipravé
¢asového harmonogramu auditu v jeho pfipravné fazi). Po konzultaci s vedenim mohou byt na
schuzku pfizvani také zaméstnanci a zaméstnankyné, ktefi na genderovém auditu participovali
jako respondenti ¢i respondentky (jako forma zpétné vazby za jejich ucast na realizaci auditu).
Doporuceno je vdak uspofadat pro respondenty a respondentky a pfipadné daldi zaméstnance
a zaméstnankyné schiizku zvlast, a to z dlivodu zachovani anonymity dotazovanych osob ve
vztahu k vedeni organizace.

Auditorsky tym si na schizku s vedenim organizace pfipravi prezentaci, ve které osoba
povéfena auditorskym tymem (zpravidla vedouci tymu) vedeni auditované organizace shrne:

o Znéni zakazky a zplsob jejiho splnéni;

o Prubéh genderového auditu — pocet osob zapojenych do auditu (auditorsky tym, ale
i zaméstnanci a zaméstnankyné auditované organizace), pocet realizovanych
rozhovoru, soubor analyzovanych dokumentl, ne/dodrzeni ¢asového harmonogramu
a davody, spoluprace s povérenou osobou auditované organizace, atd.;

o Vysledky genderového auditu — shrnuti zavéri genderového auditu, doporuceni
ke zméné, apod.;

o Navrh formy prezentace vysledki genderového auditu od vedeni smérem ke vSem
zaméstnancum a zaméstnankynim organizace — napf. shrnuti vysledkl auditu na
intranetu organizace v€etné informace o udéleném potvrzeni o realizaci genderového
auditu, interni zvefejnéni zavazk( vedeni firmy k napravé zjisténych nedostatkd (ij.
zverejnéni AkEniho planu, pokud byl vedenim pfijat), uspofadani informacniho
seminafe pro zaméstnance/kyné o vysledcich projektu apod.;

o Potfebnost genderové rovnosti na pracovisti (zopakovani informaci z ivodniho jednani
o vyhodach genderové rovnosti pro zaméstnavatele i pro zaméstnance a
zaméstnankyné);

o Navrh dal8i spoluprace (neni nezbytné).

Na tomto setkani je také vedeni organizace pfedano osvédcéeni o absolvovani auditu.

4.9. Kritéria splnéni genderoveho auditu
Za kvalitné provedeny genderovy audit je povaZzovan takovy audit:
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e ktery je realizovan k tomu prokazatelné kompetentnimi osobami v pribé&hu celého
procesu auditu;

e ve kterém jsou auditovany vSechny oblasti auditu definované v kapitole 5. Chyba!
Nenalezen zdroj odkazu.. V pfipadé, Zze nejsou auditovany vSechny oblasti uvedené
vyse, je tfeba poskytnout v zavéreéné zpravé fadné zdlvodnéni (napf. neposkytnuti
potfebnych dat zaméstnavatelem, Ci jiné zavazné prekazky);

e kde je provedeno minimalné:

o Sbér a analyza nezbytnych dokumentu (viz Chyba! Nenalezen zdroj odkazi.);

1 uvodni jednani s vedenim auditované organizace;

2 rozhovory s vedoucimi pracovniky a pracovnicemi (polostrukturované);

2 skupinové diskuse (&i vice v zavislosti na velikosti organizace)*!;

4 individualni hloubkové rozhovory A / NEBO

1 dotaznikové Setfeni se zajiSténim maximalni mozné navratnosti dotaznik;

o 1 prezentace vysledku zavére¢né jednani s vedenim spole¢nosti — zhodnoceni
realizace genderového auditu, moznosti implementace doporuceni do Akéniho
planu spoleCnosti (pfipadné dohoda na vytvofeni zvlastniho Akéniho planu
pro genderovou rovnost), apod.;

e U kterého je zpracovana Zavérecna zprava s navrhy a doporu¢enimi na zménu, které
prokazatelné vedou ke zlepSeni genderové citlivosti organizace a k prosazovani
genderové rovnosti v organizaci (&i spole¢nosti).

O O O O

41 Doporuceno je zahrnout do t&chto diskusi rodi¢e na matefské/rodi¢ovské dovolené.
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5. Zakladni tematické oblasti genderoveho auditu

V této kapitole jsou popsany zakladni tematické oblasti auditu a jejich podoblasti a témata,
ktera je tfeba analyzovat. U jednotlivych podoblasti jsou uvedeny praktické tipy, na co se
zaméfit v ramci vSech metod sbéru dat a na co se soustfedit pfi jejich analyze. Dle zakladnich
tematickych oblasti by mél byt koncipovan sbér dat i jejich vyhodnoceni. | pfipadna
nedostupnost dat v nékteré ze zakladnich oblasti ¢i podoblasti mize mit svou vypovidaci
hodnotu o stavu ne/podpory genderové rovnosti na daném pracovisti. Navrhované otazky a
postupy jsou pouze pfikladné. Tato sekce stanovuje zakladni oblasti genderového auditu,
v pfipadé prostoru na strané auditujici i auditované organizace je mozné oblasti rozsifit a
zaméfit se na jednotlivé oblasti do vétSi hloubky, pfipadné rozsifit audit o dalSi oblasti.
V pFipadé prostoru na strané auditujici i auditované organizace je pak zahodno takeé reflektovat
dalsi znevyhodhujici proménné a postaveni zranitelnych skupin na jiném neZ genderovém
zakladé. Videalnim prfipadé by mél genderovy audit byt schopny reflektovat vice€etna
znevyhodnéni a zkoumat, zda vedle nerovnosti na zakladé genderu nedochazi také ke
znevyhodnéni na zakladé véku, etnicity & narodnosti, postizeni apod. Audit si mize vSimat
také postaveni LGBT* osob v organizaci.

Struktura zakladnich tematickych oblasti genderového auditu:

* Nabor

* Kariérni rast

« Kariérni rozvoj

» Adaptacéni procesy

* Propousténi a odchody

» Zastoupeni Zzen ve
struktufe organizace

« Flexibilni formy prace
* Management MD/RD

prosffsdnéﬂ; s « Odchod na MD/RD
p * Spoluprace béhem
osobniho MD/RD

Zivota iy
* Navrat z MD/RD
« Zafizené péce o déti

» Rozdily v pfijmech Zzen a

muzu
Spravedlivé  Transparentnost v
odmeénovani odménovani
» Hodnoceni pracovniho
vykonu

//
\\

* Negativni jevy v
zameéstnani
» Jazyk a komunikace

Kultura
organizace
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5.1. Diverzita a rovné pfilezitosti
Tato oblast se soustfeduje na analyzu personalistickych procestd s ohledem na vstup do
pracovnich pozic, kariérni rust a propousténi. Analyzuje strukturu zaméstnanecké populace,
zastoupeni zen a muzu v celé zaméstnanecké populaci, v jednotlivych pracovnich tymech a v
hierarchii pracovnich pozic. Audit si dale v8ima, zda jsou v organizaci nastaveny nastroje,
které diverzitu na pracovisti podporuji. Podpora diverzity na pracovisti je Zadouci, nebot
umoznuje zprostfedkovani rliznych zivotnich perspektiv a zkusenosti.

5.1.1. Personalistické procesy

Nabor

Podpora diverzity a vyrovnaného zastoupeni Zzen a muzui vznika jiz pri naboru. Auditorsky tym
si proto v ramci hodnoceni v§ima, jak jsou nastaveny naborové procesy. Naborovy proces
zacina jiz pracovnim inzeratem. Pri hodnoceni inzeratt se audit zaméruje na jazyk, zjistuje,
zda je soucasti inzeratu deklarace podpory diverzity, vizualnich materialu, ¢i zda je uvedena
informace o vySi mzdy/platu (blize viz kapitola rovné odmériovani). V ramci dalsiho procesu
naboru audit zjiStuje zastoupeni Zen a muzi ve vybérovych komisich, zda je ve vybérovém
fizeni zohlednéna podzastoupenost nékterého z pohlavi ¢i obecné genderovy aspekt a dale
také, zda jsou vedeny statistiky o pfijeti/neprijeti dle pohlavi.

Z pohledu analyzy dokumenti se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Je/neni naborovy proces v dokumentech formalizovan? Existuje ukotveny, jednotny,
transparentni a nediskriminaéni postup pro nabor? Kdo je za nabor zodpovédny, pfipadné
v jaké fazi? (personalni oddéleni/liniovy management, vy3Si stupné managementu
organizace? Jaka je forma naborové inzerce a jaké jsou jeji prostfedky? (jazyk, prostfedky
Sifeni, doprovodny obrazovy material)

Z pohledu statistik se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Vede zaméstnavatel statistiky uchaze€u/Cek a uspéSnych kandidati/tek rozdélené podle
pohlavi? Pokud ano, co znich vyplyva? (doporuCujeme porovnat se statistikami
zaméstnanecké populace s ohledem na pomér Zena a muzl celkové a na konkrétnich
pracovnich pozicich a zjistit tak, zda nabor situaci u zaméstnavatele méni k lepSimu, k hor§imu
¢i na ni z pohledu genderové diverzity nema vliv)

V ramci dotazniku se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Zvyhodnuje zaméstnavatel pfi naboru Zeny/muze? Zaznamenali jste, ze by zaméstnavatel
kladl v ramci pfijimacich pohovori nevhodné otazky &i jinak zjiStoval nerelevantni informace
(zejména na veék a pocet déti, planovani rodicovstvi atd. )?

V ramci terénniho Setfeni se pak dale zaméfujeme zejména na prohloubeni a ovéreni jiz
ziskanych informaci, napfiklad pomoci otazek:

Muzete popsat, jak probihalo vase pfijimaci Fizeni? Jak jste se dozvédéli o volném pracovnim
misté? Vite, jak jsou sestavovany komise k pfijimacim pohovorim? Vite, kdo je zodpovédny
za pripravu inzerati — formalné, obsahové? Funguje u zaméstnavatele systém internich
vybérovych Fizeni?
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Kariérni rust

Pri hodnoceni kariérniho rastu sleduje genderovy audit miru zastoupeni Zzen (& muZzd) ve
vedeni organizace a také, jak a zda jsou nastaveny procesy kariérniho rastu. VSima si takeé,
zda ma organizace zavedené procesy, které kariérni rdst podpori, jako napf. mentoring &i
vzdélavani.

Z pohledu analyzy dokumenti se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Je/neni kariérni rist v dokumentech formalizovan? Existuje ukotveny, jednotny a transparentni
a nediskriminacni postup pro kariérni rast (napf. kariérni fad)? Je zaveden a funguje systém
prace s talenty, nasledovnictvi? Pracuje zaméstnavatel se systémem interniho naboru, a
pokud ano, tak jakym zplsobem? (zejména se zaméfenim na transparentnost a moznost
Zjistit, Ze se uvolnuje vyssi pracovni pozice)

Z pohledu statistik se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Vede zaméstnavatel statistiky kariérniho postupu rozdélené podle pohlavi? Pokud ano, co
Z nich vyplyva? (doporucujeme porovnat se statistikami zaméstnanecké populace s ohledem
na pomér zen a a muzu celkové a na konkrétnich pracovnich pozicich a zjistit tak, zda kariérni
postup méni situaci u zaméstnavatele k lepSimu, k hor§imu ¢i na ni z pohledu genderové
diverzity nema vliv)

V ramci dotazniku se zamé&fujeme zejmeéna na nasledujici otazku:
Maji zeny a muzi stejné prilezitosti ke kariérnimu ristu?

V ramci terénniho Setfeni se pak dale zamé&fujeme zejména na prohloubeni a ovéfeni jiz
ziskanych informaci, napfiklad pomoci otazek:

Maji zeny a muzi stejné pfilezitosti ke kariérnimu rdstu? Pokud ano, z ¢eho tak soudite, pokud
ne v ¢em jsou prekazky? Pracuje zaméstnavatel s internim naborem? Pokud ano, maji vSichni
stejnou Sanci dozvédét se o volné pozici pro kariérni postup? Pokud Sance nejsou stejné, co
je ovliviiuje (osobni vztahy, pohlavi, vék, zavazky péce....)?

Kariérni rozvoj a vzdélavani

Obdobné, jako v pfipadé kariérniho rustu si kariérni rozvoj a vzdélavani vsima, zda maji
zaméstnankyné a zaméstnanci stejnou moZzZnost uclastnic se vzdélavani a zda je skrz
vzdélavani podporovan kariérni rust. VSimat si mize také toho, jakym zpusobem jsou
vzdélavani a vzdélavany osoby v rozhodovacich pozicich.

Z pohledu analyzy dokumentt se zaméfujeme zejména na nasledujici otazky:

Je/neni kariérni rozvoj a vzdélavani v dokumentech formalizovano? Existuje ukotveny,
jednotny, transparentni a nediskrimina¢ni postup/plan kariérniho rozvoje a vzdélavani? Jsou
ukotvena pravidla pro to, jak zadat a jak schvalovat ucast na vzdélavacich aktivitach? Je
vyClenén dostate€ny rozpolet na vzdélavani zaméstnanych? A pokud ano, je finanéni alokace
adekvatni dle tipd pozic? Pokud je u zaméstnavatele vyraznéjSi genderova segregace
pracovnich pozic, maji vSechny bez ohledu na to srovnatelné moznosti i financni zdroje na
vzdélavani a kariérni rozvoj?
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Z pohledu statistik se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Vede zaméstnavatel statistiky zajmu a realné uc€asti na rozvojovych a vzdélavacich aktivitach?
Co z nich vyplyva s ohledem na pomér Zen a muzu v zaméstnanecké populaci?

V ramci dotazniku se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Maji Zeny a muzi stejné prileZitosti ke kariérnimu rozvoji a u€asti na vzdélavani? Jak Casto
prochazite vzdélavacimi aktivitami? Vyhovuje vam objem/frekvence vzdélavacich aktivit?

V ramci terénniho Setreni se pak dale zamérujeme zejména na prohloubeni a ovéreni jiz
ziskanych informaci, napriklad pomoci otazek:

Maji Zeny a muzi stejné pfilezitosti ke kariérnimu rozvoji a vzdélavani? Pokud ano, z ¢eho tak
soudite, pokud ne v ¢em jsou pfekazky? Maji vSichni, kdo o to maiji zajem stejné pfilezitosti ke
kariérnimu rozvoji a vzdélavani? Umoznuje zaméstnavatel vzdélavani na své naklady a
v pracovni dob&? Pokud ano, komu ano, komu ne? Pracuje zaméstnavatel se vzdélavanim
jako s benefitem (je mozné se vzdélavat i v oblastech, které nejsou pro vykon pracovni pozice
nezbytné nutné)?

Adaptacni procesy

V ramci adaptacnich procesu se audit soustfeduje na to, zda je reflektovano — i nezamérné —
genderové hledisko. Mize se jednat napf. o vstupni vzdélavani, které bude reflektovat
specifické postaveni Zen a muzu na trhu prace (v souvislosti s rodicovstvim, sladénim
profesniho a osobniho Zivota, nerovnostmi v odmériovani atd.). Dale si analyza adaptacnich
procest v8ima, zda existuji specifické mentoringové programy, také s ohledem na genderové
senzitivni kariérni rust.

Z pohledu analyzy dokumentii se zaméfujeme zejména na nasledujici otazky:

Je/neni adaptace v dokumentech formalizovana? Je formalné stanovena osoba/osoby, které
jsou za adaptaci novych lidi zodpovédné?

Z pohledu statistik se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Tato podoblast nebyva statisticky ukotvena. Pfesto muze existovat vyhodnoceni toho, kde a
v jaké mife se nové pfichozim vénoval, na tuto podoblast miize byt zaméfena ¢ast interniho
prizkumu spokojenosti atd. V pfipadé nedostatku statistickych dat to ale nesvédci
v neprospéch zaméstnavatele.

V ramci dotazniku se zamérujeme zejména na nasledujici otazku:

Ma zaméstnavatel zaveden adaptaCni proces pfi nastupu na novou pracovni pozici (v
pfipadech nastupl zvenku v ramci externiho vybérového fizeni, ale i pfi postupu na uvolnénou
pracovni pozici vramci interniho vybérového fizeni, a/nebo pfi navratu po
matefské/rodiCovske).

V ramci terénniho Setfeni se pak dale zaméfujeme zejména na prohloubeni a ovéreni jiz
ziskanych informaci, napfiklad pomoci otazek:

Ma zaméstnavatel zaveden adaptacni proces pfi nastupu na novou pracovni pozici? Mate
s timto procesem zkuSenost? Co fungovalo dobfe, co bylo problematické? (opét se
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zaméfujeme i na to, zda jde o adaptaci v pfipadech nastupl zvenku v ramci externiho
vybérového fizeni, ale i pfi postupu na uvolnénou pracovni pozici v ramci interniho vybérového
fizeni, a/nebo pfi navratu po materské/rodiCovskeé).

Propousténi a odchody

V kontextu propousténi si audit vd§ima statistik, které zohledriuji gender ¢i jina, potencialné
znevyhodniujici kritéria (rodi¢ovstvi, vék, apod.). Analyzuje, zda organizaci eviduje duvody
propousténi, resp. odchody, ¢i zda ma formalizované procesy odchodu (napf. ve formé
vystupnich dotazniku), které by zaméstnavateli pfiblizily divod odchodu. V neposledni fadé si
audit vS§ima toho, zda je nastaven systém prenosu pracovnich zkuSenosti (napr. pfi odchodu
do ddchodu, pfi kariérnich pauzach z davodu péce).

Z pohledu analyzy dokumenti se zaméfujeme zejména na nasledujici otazky:

Je/neni propousténi v dokumentech formalizovano? Existuje ukotveny, jednotny,
transparentni a nediskriminacni postup pro propousténi (zejména v pfipadech, kdy
zaméstnavatel v ¢ase fesi viny hromadného propousténi)? Je/neni specificky oSetfeno
postaveni zranitelnych skupin zaméstnanych pro pfipad propousténi (rodi¢e malych déti, sélo
rodice, osoby 50+)?

Z pohledu statistik se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Vede zaméstnavatel statistiky odchod(/propousténi rozdélené podle pohlavi? Sleduje
zaméstnavatel statisticky dlvody odchodu? Pokud ano, co z nich vyplyva? (doporucujeme
porovnat se statistikami zaméstnanecké populace s ohledem na pomér zen a muzl celkové a
na konkrétnich pracovnich pozicich a zjistit tak, zda propousténi ¢i odchody zaméstnanych
méni situaci u zaméstnavatele k lepSimu, k hor§imu &i na ni z pohledu genderové diverzity
nemaji vliv)

V ramci dotazniku se zamérujeme zejména na nasledujici otazku:

Postupuje zaméstnavatel v pfipadech propousténi nediskrimina&nim zptisobem (vici zenam,
muzum, riznym vékovym kategoriim)?

V ramci terénniho Setfeni se pak dale zamérujeme zejména na prohloubeni a ovéreni jiz
ziskanych informaci, napfiklad pomoci otazek:

Ma na propousténi vliv, zda jde o muze Ci o Zenu? Pokud ano, z &eho tak soudite, pokud ne,
vite, co je pro ukonleni pracovniho poméru rozhodujici? Mate zkuSenost s pfipady
propousténi u tohoto zaméstnavatele? Pokud ano, jak to probihalo, co bylo kli¢em k vybéru
propousténych?

Zastoupeni zen ve struktufe spolecnosti, zastoupeni zen ve vedeni
Tato ¢ast reflektuje specificky zastoupeni Zen, &i jinych znevyhodnénych skupin ve struktufe
spolecnosti.

Z pohledu analyzy dokumentii se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Je/neni rovhomérné zastoupeni Zzen a muzl formalizovano? Existuje deklarovany zavazek
zaméstnavatele ukotveny v nékterém z dokumentd? Existuje kvantifikovany zavazek
zaméstnavatele zaméfeny na zvy$eni podilu podreprezentovaného pohlavi v zaméstnanecké
populaci jako celku, specificky pak v riznych Grovnich pracovnich pozic?
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Z pohledu statistik se zaméfrujeme zejména na nasledujici otazky:

Vede zaméstnavatel statistiky zaméstnanecké populace rozdélené podle pohlavi a urovni
pracovnich pozic? Sleduje zaméstnavatel tyto statistiky v ase? Pokud ano, co z nich vyplyva?
(méni se situace u zaméstnavatele k lepSimu, k hor§imu ¢i je stav spiSe setrvaly)

V ramci dotazniku se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Maji podle vaseho nazoru Zeny a muZi stejnou Sanci dosahnout na vedouci pozice? Je ve
firmé/organizaci podle vaseho nazoru dostatek Zen ve vedeni?

V ramci terénniho Setreni se pak dale zamérujeme zejména na prohloubeni a ovéreni jiz
ziskanych informaci, napriklad pomoci otazek:

Maji podle vaseho nazoru zeny a muzi stejnou Sanci dosahnout na vedouci pozice? Je ve
firmé&/organizaci podle vaseho nazoru dostatek zen ve vedeni? Pokud ano, z ¢eho tak soudite,
pokud ne, co zvySeni poctu zen ve vedeni brani?

Modelova doporucéeni
Doporuceni ke sbéru statistickych dat:

o Dle pohlavi sledovat a vyhodnocovat kandidaty a kandidatky na volné pracovni pozice
a jejich uspésnost,

o Dle pohlavi sledovat a vyhodnocovat interni nabory, pfipadné posuny a zmény na
pracovnich pozicich.

e Dle pohlavi sledovat a vyhodnocovat zajem a realné vyuzivani vzdélavacich a
rozvojovych aktivit.

¢ Dle pohlavi sledovat a vyhodnocovat divody odchodl a propousténi.

o Dle pohlavi sledovat a vyhodnocovat zastoupeni v riznych hierarchickych urovnich
pracovnich pozic.

DalSi doporudeni:

o Pouzivat genderové inkluzivni jazyk a doprovodny obrazovy material v naborové
inzerci, internich i externich dokumentech, na webovych strankach a v dalsi
komunikaci smérem dovnitf organizace i navenek. Vyvarovat se pouzivani generického
maskulina.

o Ukotvit prosazovani nediskriminace a podpory rovnych pfileZitosti do internich
dokumentu a zajistit jejich praktické fungovani.

o Proskolit v otazkach nediskriminace a rovnych pfilezitosti vSechny zaméstnané,
specificky pak vedouci. Ukotvit téma do vstupniho vzdélavani.

o Cilené podporovat/motivovat podreprezentované pohlavi ke vstupu do danych
pracovnich pozic (napf. Zeny do vedeni, muZi do administrativy) v ramci externiho
naboru i interni pracovni mobility.

o Formalizace mentoringovych procesu, zvlast s ohledem na kariérni rist Zen Ci
podzastoupeného pohlavi

o Podpora vzdélavani fadovych zaméstnancl a zaméstnankyn pro jejich pfipadny dalsi
kariérni rust, vzdélavani osob s rozhodovacimi kompetencemi v oblasti rovnosti Zzen a
muzul na trhu prace
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o Vramci adaptacnich procesu informovat o moznostech sladéni, zaméstnanecké
struktufe a o dalSich relevantnich tématech z oblasti diverzity, podpora genderové
senzitivniho mentoringu

o Vramci odchodu sledovat, zda neexistuji genderové specifické vzorce, pfijeti opatfeni
pro spokojenost zaméstnancl a zaméstnankyn a zabranéni odchodim

5.2. Podpora sladéni profesniho a osobniho Zivota

Sladéni profesniho a osobniho Zivota patfi k zasadnim elementlim genderového auditu, nebot
zpusob, jakym jsou nastaveny pracovni podminky, bezprostfedné ovliviiuje dalsi faktory
pracovniho Zivota, jako je kariérni rist, odménovani, nebo celkové spokojenost, a tak i
produktivita zaméstnance €i zaméstnankyné. Nastroje sladéni pracovniho a osobniho Zivota
(flexibilni formy prace, zkracené Gvazky, prace na dalku apod.)*? by nemély byt chapany jako
benefity, ale jako nastroje narovnani postaveni riznych skupin na trhu prace (napf. pecujicich,
osob s chronickym onemocnénim ¢&i postizenim, studujicich apod.). Audit se proto zaméfuje
na dostupnost téchto nastroju napfi€ zaméstnaneckou populaci, na nazory vedoucich
pracovniki a pracovnic na tuto oblast a na zkuSenosti a spokojenost zaméstnancli a
zaméstnankyn. Specifickou skupinu pak v tomto kontextu tvofi rodi¢e na MD/RD, &emuz je
vénovana samostatna sekce.

5.2.1. Upravy pracovni doby a flexibilni formy prace
Flexibilni formy prace zpravidla zaméstnancim a zaméstnankynim umoZzriuji vétsi kontrolu
nad rozvrZzenim vlastniho ¢asu. Jako takové predstavuji kliCovy prvek pro podporu sladéni
profesniho a osobniho Zivota.

Vlivem spolecenskych predpokladul jsou to Castéji Zeny, které vyuZivaji téchto forem prace,
zpravidla za ucelem péce o déti i blizké. Nedostupnost téchto forem prace na pracovisti tak
vyraznéji dopada na Zeny, které jsou vlivem Zivotnich okolnosti ¢astéji nuceny balancovat
pracovni a soukromy, potaZzmo rodinny Zivot. Naopak flexibilizace pracovni doby ¢&i uréita mira
autonomie v rozhodovani o vlastni pracovni dobé muzZe mit pozitivni efekt na sladéni
profesniho a osobniho Zivota. MoZnost autonomie pfi rozvrZeni pracovni doby pak mize mit
pozitivni efekt na podporu genderové rovnosti. Nepredvidatelnd pracovni doba, nebo
nemoznost spolurozhodovani o pracovni dobé muze zplsobovat prohlubovani genderové
segregace ftrhu prace. Néktera odvétvi jsou napf. typickd pevnou pracovni dobou, Ci
nemoznosti rozhodovat o pracovni dobé&, coZz muze pro Zeny a pecujici osoby pfedstavovat
bariéru. Urcitd mira autonomie pri nastaveni pracovni doby tak mize byt nastrojem eliminace
segregace celkového trhu prace i v ramci pracovisteé.

Z pohledu analyzy dokumentt se zaméfujeme zejména na nasledujici otazky:

Je/neni pracovni flexibilita v dokumentech formalizovana? Existuje ukotveny, jednotny,
transparentni a nediskriminacni systém dostupnych flexibilnich forem prace ve vazbé& na
pracovni naplii konkrétnich pozic? Existuje formalizovany postup, jak a koho pozadat o
flexibilni formu prace? Existuje formalizovany postup schvalovani zadosti a odvolani proti
vysledku rozhodnuti? Jsou stanoveny lhaty pro vyfizeni zadosti?

Z pohledu statistik se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

42 Blize viz pfiloha ¢. 2
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Vede zaméstnavatel statistiky vyuzivani flexibilnich forem prace rozdélené podle typu a
pohlavi? Sleduje zaméstnavatel statisticky duvody zadosti o flexibilni Upravy prace? Pokud
ano, co z nich vyplyva? Sleduje zaméstnavatel statisticky zajem o takoveé formy flexibility, které
zatim neumoziiuje?

V ramci dotazniku se zamérujeme zejména na nasledujici otazku:

Umoziiuje zaméstnavatel sladit zaméstnanym osobni a pracovni zivot? Jaké je realné
vyuzivani flexibilnich forem prace a jaky je o né zajem (matricova otazka s vyétem flexibilnich
forem prace a $kalou odpovédi: mohu vyuzivat a vyuzivam, mohu vyuzivat a nevyuzivam,
nemohu vyuzivat a chtél/a bych, nemuizu vyuzZivat a nechci). Maji Zeny a muzi stejné pfilezitosti
vyuzivat flexibilni formy prace?

V ramci terénniho Setieni se pak dale zaméfujeme zejména na prohloubeni a ovéreni jiz
ziskanych informaci, napriklad pomoci otazek:

Ma na moznosti pracovni flexibility vliv, zda jde o muze ¢&i o zenu? Jsou flexibilni formy prace
dostupné vSem, nebo pouze nékomu? Pokud ano, komu? (typicky zeny, rodi¢e malych déti,
pecujici...) Mate moznost ovlivnit kdy a odkud pracujete? Vite, jaké moznosti flexibility mate
pro vasi pracovni pozici? Vite kdy, jak a u koho o schvaleni flexibilni Upravy pozadat? Stalo se
vam nékdy, Ze jste o flexibilni upravu Zadali a nebylo to umoznéno? Vite o takové situaci ve
vasem pracovnim okoli? Je charakter vasi prace stabilné &i narazové natolik naro¢ny, ze brani
sladovani osobniho a pracovniho zivota, nebo vyuziti nékteré z flexibilnich Uprav pracovni
doby? Pracujete Casto pres Cas? Mulzete to néjak ovlivnit? Je to kompenzovano (napf.
nahradnim volnem, pfiplatky, niz§i zatézi v jinych obdobich)? Mate zkuSenost s tzv. negativni
flexibilitou — pracovni pohotovost, nepfedvidatelnost v planovani smén, prace ,na zavolanou“?

Na zakladé analyzy ziskanych dat mizeme formulovat nasledujici doporuceni:

o Vypracovat katalog pracovnich pozic ve vazbé charakter prace a ne/moznost vyuziti
flexibilnich forem prace
nastroju pracovni flexibility

o Informovat zaméstnaneckou populaci o této moznosti, v€etné jejich vyhod s ohledem
na gender

o Umoznovat zaméstnancim a zaméstnankynim flexibilitu dle jejich potfeb, v pfipadé
nemoznosti informovat zadatele ¢i zadatelku pisemné

o Umoznit kombinaci riznych typa pracovni flexibility jak z pohledu upravy pracovni
doby, tak i mista vykonu prace

o Zvazit moznost zavedeni riznych hodin za¢atku a konce smény

o V pfipadé sménného provozu zvazit zkraceni smén (také s ohledem na BOZP)

o Reflektovat individudlni potfeby, zvlast s ohledem na sladéni pracovniho a osobniho
Zivota

o Zvarzit zfizeni zafizeni péce o déti a pfedSkolniho vzdélavani

o Vzdélavani nadfizenych pracovnic/pracovnikl v managementu flexibilnich forem
prace

o Zavedeni prava na odpojeni

o Sledovat miru vyuziti flexibilnich forem prace mezi muzi a Zenami, motivovat muze
k jejich vyuzZivani
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5.2.2. Management matefské/rodi¢ovské (MD/RD) a management péce
Rodicovstvi je jednou z nejvétsich bariér participace Zen na pracovnim trhu. Z tohoto divodu
je efektivni management materskych a rodi¢ovskych klicovym nastrojem podpory rovnych
pfileZitosti u zaméstnavatele. Z vhodné nastavenych opatfeni profituji obé strany -—
zaméstnankyné-matky jsou méné znevyhodnéné prerusenim pracovni drahy (nizsi prijmy,
pomalejsi kariérni postup, ztrata kvalifikace...), zaméstnavatelé pak snizuji fluktuaci, udrzuji si
zapracované zaméstnankyné a jejich know-how, posiluji loajality zaméstnanych. V neposledni
radé v ramci auditu sledujeme i podporu aktivni péée muzi-otcd.

Odchod na MD/RD
Z pohledu analyzy dokumenti se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Je/neni management matefskych/rodicovskych v dokumentech formalizovan? Existuje
formalizovany postup, kdy, jak a koho o nastupu na matefskou/rodi¢ovskou informovat? Jsou
v dokumentech popsany role budoucich rodi¢l, personalniho oddéleni a liniového
managementu? Ma zaméstnavatel vypracovany informacni material pro rodi¢e? Pokud ano,
zohledriuje/podporuje v ném rodi¢ovstvi muzu?

Z pohledu statistik se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Vede zaméstnavatel statistiky odchodl na matefské/rodiCovské? Pokud ano, ma zkuSenost
s rodi¢ovskou u muza?

V ramci dotazniku se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Védi zaméstnani, jak postupovat v pfipadé, Ze zjisti, Ze se stanou rodici? Vyhovuje jim pfistup
zaméstnavatele? Citi podporu? Vnimaji zaméstnavatele jako subjekt, ktery podporuje muze
v nastupu na rodi¢ovskou? Mél by se zaméstnavatel otazkami matefské/rodiCovské a péce o
déti viibec zabyvat?

V ramci terénniho Setfeni se pak dale zamérujeme zejména na prohloubeni a ovéreni jiz
ziskanych informaci, napfiklad pomoci otazek:

Jaké jsou zkuSenosti s odchodem na rodiCovskou? Jaka je role personalniho oddéleni a
liniového managementu? Jaké jsou zkuSenosti a postoje liniového managementu
s matefskymi/rodiCovskymi na konkrétnich utvarech? Mé&l by mit zaméstnavatel systém
managementu materské/rodiCovské?

Spoluprace béhem MD/RD
Z pohledu analyzy dokumentt se zaméfujeme zejména na nasledujici otazky:

Je/neni management matefskych/rodiCovskych v dokumentech formalizovan? Existuje
formalizovany postup, jak udrzovat kontakt se zaméstnavatelem v pribéhu
materské/rodi¢ovské? Jsou v dokumentech popsany role budoucich rodicl, personalniho
oddéleni a liniového managementu?

Z pohledu statistik se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Vede zaméstnavatel statistiky délky trvani a pfipadné spoluprace
v prub&hu matefskych/rodi€ovskych? Pokud ano, ma zkusenost s rodi¢ovskou u muza?
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V ramci dotazniku se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Udrzuje zaméstnavatel kontakt s rodi€i na matefskych/rodiovskych? Nabizi zaméstnavatel
moznost pracovni spoluprace bé&hem matefské/rodiCovské? Mél by se zaméstnavatel
otazkami matefské/rodiCovské a péce o déti viibec zabyvat?

V ramci terénniho Setfeni se pak dale zaméfujeme zejména na prohloubeni a ovéfeni jiz
ziskanych informaci, napfiklad pomoci otazek:

Jaké jsou zkuSenosti s udrzovanim kontaktu a pfipadnou spolupraci v pribéhu
matefské/rodicovské? Pokud zaméstnavatel kontakt udrzuje, jak probiha? Kdo je za udrzovani
kontaktu zodpovédny (rodi€, personalni oddéleni, liniovy management, nékdo jiny)? Pokud je
kontakt udrzovan, jde o osobni &i pracovni rovinu?

Navrat z MD/RD
Z pohledu analyzy dokumenti se zaméfujeme zejména na nasledujici otazky:

Je/neni navrat z matefskych/rodiCovskych v dokumentech formalizovan? Existuje
formalizovany postup adaptace pfi navratu z matefské/rodiCovské? Jsou v dokumentech
popsany role vracejicich se rodi¢l, personalniho oddéleni a liniového managementu?

Z pohledu statistik se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Vede zaméstnavatel statistiky navratl z matefskych/rodi¢ovskych? Pokud ano, co z nich
vyplyva z pohledu Uspésnosti navratt?

V ramci dotazniku se zamérujeme zejména na nasledujici otazku:

Podporuje zaméstnavatel specificky rodi¢e pfi navratu z matefskych/rodi€ovskych, usnadriuje
adaptaci?

V ramci terénniho Setreni se pak dale zamérujeme zejména na prohloubeni a ovéfeni jiz
ziskanych informaci, napriklad pomoci otazek:

Jaké jsou zkuSenosti s navraty z matefské/rodiCovské? Jak probiha adaptace? Jaké jsou role
personalniho oddéleni a liniového managementu? Ma nékdo konkrétné adaptaci na starosti?

Zafizeni péce o déti
Z pohledu analyzy dokumentt se zaméfujeme zejména na nasledujici otazky:

V pfipadég, Zze zaméstnavatel ma firemni Skolku/détskou skupinu, &i jiné zafizeni péCe o déti,
existuje formalné ukotveny postup zadost o umisténi ditéte, jasna a nediskriminacni kritéria?
Kdo a za jakych podminek muze zafizeni vyuzivat?

Z pohledu statistik se zaméfujeme zejména na nasledujici otazky:

V pfipadég, Zze zaméstnavatel ma firemni Skolku/détskou skupinu, i jiné zafizeni péCe o déti,
sleduje a vyhodnocuje statisticky zajem a realné vyuzivani?

V ramci dotazniku se zaméfujeme zejména na nasledujici otazku:

Mate moznost vyuzivat firemni Skolku/détskou skupinu, &i jiné zafizeni péCe o déti? Vite jaky
je postup pro zadost o umisténi ditéte?
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V ramci terénniho Setreni se pak dale zamérujeme zejména na prohloubeni a ovéfeni jiz
ziskanych informaci, napriklad pomoci otazek:

Mate zkuSenost s vyuzitim firemniho zafizeni péfe o déti? Je systém umistovani
transparentni? Kdo ma moznost zafizeni péce vyuzivat (jen rodi€e, nebo napf. i zaméstnanci
a zaméstnankyné — prarodice?

Na zakladé analyzy ziskanych dat mizeme formulovat nasledujici doporuceni:

Ukotvit management materské a rodiovské do internich dokumentt
Vytvofit informaéni material pro (budouci) rodice

o Ukotvit role (budoucich) rodi¢u, personalniho oddéleni a liniového managementu pro
situace odchodu, prub&hu a navratu z matefskych/rodi¢ovskych

o Udrzovat kontakt srodi¢i béhem matefské/rodiCovské (se zietelem na nabidky
pracovni spoluprace, udrzeni kvalifikace atd)

o Zavést adaptacni proces pfi navratech z materské/rodiCovské

o Zvazit zfizeni détské skupiny &i firemni Skolky, pfipadné spolupracovat se zafizenim
péce v blizkosti zaméstnavatele

5.3. Spravedlivé odménovani a Hodnoceni

Oblast odmériovani a hodnoceni pracovniho vykonu je pro vyhodnoceni rovnosti Zen a muZzu
velmi dilezita. V CR je dlouhodobé jedna z nejvyssich hodnot GPG (gender pay gap, neboli
pfijmovy rozdil mezi muzi a Zenami). Jde o velmi komplexni problém, ktery zasluhuje
samostatnou analyzu a v rémci genderového auditu neni mozné postihnout vSechny aspekty
pfipadnych nerovnosti. Zaroveri ale neni mozné na tuto oblast rezignovat a na zakladni roviné
je tedy nutné ji do analyzy zahrnout. Jiz zpusob, jakym zaméstnavatel na toto téma
s auditorskym tymem komunikuje a jak spoluprace probiha, mize byt voditkem pro interpretaci
zjisténi. Genderovy audit se zaméruje na to, zda jsou formalizované procesy odmériovani.
Zjistuje, zda je nastavena transparentnost v odmériovani, napf. zda maji zaméstnanci a
zaméstnankyné povédomi o vySi mzdy jiz pfed nastupem, zda jsou informovani (¢i maji
moznost byt informovani) o pramérné vySi mzdy/platu na obdobné pozici, nebo je
transparentné nastaven systém odmén. Vzhledem k rozsahu samotného genderového auditu
se auditorsky tym soustfedi pfedevsim na formalni nastaveni procest a pfipadné na zakladni
statistiky.*®

5.3.1. Nastaveni politik odménovani
Z pohledu analyzy dokumentt se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Ma zaméstnavatel zpracovany vnitfni mzdovy/platovy pfedpis? Pokud ano, poskytl jej
k analyze? Pokud ano, reflektuje dokument zasady stejného vydélku za stejnou praci ¢i praci
srovnatelné hodnoty? Je oSetfeno navyseni pfijm0 po navratech z matefskych/rodi¢ovskych?

Z pohledu statistik se zaméfujeme zejména na nasledujici otazky:

43 vzhledem k transpozici smérnice Evropského parlamentu a Rady, kterou se posiluje uplatfiovani zasady stejné odmény muzi
a Zen za stejnou nebo rovnocennou préci prostrednictvim transparentnosti odmériovani a mechanismd je tato oblast definovana
pouze zakladné. Do budoucna mohou povinné vystupy slouzit jako zdrojova data pro genderové audity. Zaroven lze, i

Vv navaznosti na transpozici této smeérnice, ocekavat formalizaci nastroje auditu rovného odménovani (MPSV), ktery tuto analyzu
dale ukotvi. Vzhledem ke komplexnosti otazky rovného odménovani tak vznikne samostatna metodika, ktera bude realizovana
skrze samostatné procesy. Tyto procesy — podrobna analyza rovného odménovani prostfednictvim nastroje LOGIB mohou
navazovat na realizovany genderovy audit (pfipadné naopak).
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Sleduje zaméstnavatel statistiky vySi pfijm0 ve vazbé na pracovni pozice a pohlavi?
V ramci dotazniku se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Myslite si, ze u tohoto zaméstnavatele berou zeny a muzi stejné za stejnou praci? Vite, co
ovliviuje vysi vaseho pfijmu?

V ramci terénniho Setieni se pak dale zaméfujeme zejména na prohloubeni a ovéreni jiz
ziskanych informaci, napfiklad pomoci otazek:

Mate pocit, Ze jste odménovani spravedlivé? Vite, za co dostavate odmény (nebo pro¢ je
nedostavate)? Maji vedouci autonomii v rozhodovani o pfidélovani odmén, pfiplatkd, osobniho
ohodnoceni?

5.3.2. Transparentnost v odmeénovani
Z pohledu analyzy dokumenti se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Ma zaméstnavatel zpracovany vnitfni mzdovy/platovy pFfedpis? Pokud ano, poskytl jej
k analyze? Je dokument dostupny zaméstnanym (napf. na intranetu) Zvefejiuje
zaméstnavatel v pfijimaci inzerci vySi nabizené mzdy/platu? Informuje o vysi mzdy/platu
v ramci pfijimaciho pohovoru?

Z pohledu statistik se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Ma zaméstnavatel zpracovany systém pracovnich pozic s ohledem na jejich naro¢nost a
odpovédnost ve vazbé na vysi pfijmu? Vyhodnocuje tyto statistiky s ohledem na pohlavi?
Zvefejiiuje zaméstnavatel mzdova rozpéti pro jednotlivé pracovni pozice?

V ramci dotazniku se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Vite, kolik berou vasi kolegové a kolegyné na stejném pracovisti/utvaru? Mate podepsanou
dohodu o mi€enlivosti o vySi pfijmu?

V ramci terénniho Setfeni se pak dale zamérujeme zejména na prohloubeni a ovéfeni jiz
ziskanych informaci, napfiklad pomoci otazek:

Hovofite s kolegy a kolegynémi o vysi vaSich pfijmu? Védéli jste pfed nastupem, kolik budete
brat? Vyjednavali jste pfi nastupu nebo v pribéhu zaméstnani o vysi pfijmu? Vite, kde/ od
koho ziskat informace tykajici se vySe pfijmu pro vasi pracovni pozici? Je to pro vas dullezité
téma?

5.3.3. Hodnoceni pracovniho vykonu
Z pohledu analyzy dokumentti se zaméfujeme zejména na nasledujici otazky:

Ma zaméstnavatel zpracovany systém hodnoceni pracovniho vykonu? Pokud ano, poskytl jej
k analyze? Je dokument dostupny zaméstnanym (napf. na intranetu)? Ma zaméstnavatel
formalné ukotvenou vazbu mezi hodnocenim vykonu a finanénim ohodnocenim?

Z pohledu statistik se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Sleduje a vyhodnocuje zaméstnavatel statistiky hodnoceni pracovniho vykonu? Pokud ano,
déla to i ve vazbé na finanéni ohodnoceni? Vyhodnocuje tyto statistiky s ohledem na pohlavi?
Zverejnuje zaméstnavatel napf. vysi a divod mimofadnych odmén?
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V ramci dotazniku se zamérujeme zejména na nasledujici otazku:

Prochazite pravidelnym hodnocenim pracovniho vykonu? Dostavate od zaméstnavatele
zpétnou vazbu ke svému pracovnimu vykonu? Pokud ano, ma tato zpétna vazba/hodnoceni
vliv na vysi vaseho pfijmu?

V ramci terénniho Setfeni se pak dale zaméfujeme zejména na prohloubeni a ovéreni jiz
ziskanych informaci, napfiklad pomoci otazek:

Prochazi vSichni zaméstnani néjakym typem hodnoceni pracovniho vykonu ve smyslu zpétné
vazby k odvedené praci? Pokud jsou u zaméstnavatele specifické skupiny zaméstnanych,
v ¢em se jejich hodnoceni lisi? Vnimate hodnoceni jako motivaci do dal$i prace? Reflektujete
souvislost mezi hodnocenim a finan&nim ohodnocenim?

Na zakladé analyzy ziskanych dat mizeme formulovat nasledujici doporuceni:

Zpracovat vnitfni mzdovy/platovy predpis
Oteviené komunikovat o vySi pfijmu pro jednotlivé pozice, zverejnovat prijmové rozpéti
pro jednotlivé pozice

o Zavést systém pravidelného hodnoceni pracovniho vykonu a provazat jej s vnitfnim
mzdovym/platovym pfedpisem

o Z pozice vedoucich jasné komunikovat o vySi a ddvodu mimoradnych odmén a/nebo
pfiplatkd

o Podpofit atmosféru oteviené komunikace o vysi pfijmi mezi kolegy a kolegynémi.

o Odstoupit od uzavirani dohod o mi¢enlivosti o vysi pfijmu

5.4. Kultura organizace
V ramci této oblasti sledujeme celkové klima v auditované organizaci, v§imame si toho, jaké
jsou vztahy mezi fadovymi zaméstnanymi a vedenim, mezi riznymi segmenty zaméstnanecké
populace a toho, zda je to ovlivnéno genderovymi vztahy. V této oblasti také nejvice vyuzivame
metodu pozorovani pracovniho prostfedi zaméstnavatele.

5.4.1. Negativni jevy v zaméstnavani (sexualni) obtézovani, Sikana
Z pohledu analyzy dokumenti se zaméfujeme zejména na nasledujici otazky**:

Ma zaméstnavatel zpracovany interni dokument deklarujici nulovou toleranci negativnich jevu
na pracovisti? Ma zaméstnavatel zpracovany prakticky postup, co délat z pohledu obéti,
svédka Ci svédkyné, nadfizené Ci nadfizeného, kdyz se setkaji s negativnim jevem na
pracovisti? Ma zaméstnavatel integrovano toto téma do vstupniho/pribézného vzdélavani?
Ma zaméstnavatel alespori ¢ast pracovni pozice specificky vy€lenénou na feSeni negativnich
jevu?

Z pohledu statistik se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

44 P¥i hodnoceni sexualniho obtéZovani je mozné vychazet z pfirucky Prevence sexualniho obtéZovani ve statni spraveé,
dostupna zde: https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/Aktuality/Prevence-sexualniho-obtezovani-ve-
statni-sprave.pdf
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Sleduje a vyhodnocuje zaméstnavatel statistiky hlaSeni a zpUsoby feSeni negativnich jevl na
pracovisti?

V ramci dotazniku se zamérujeme zejména na nasledujici otazku:

Setkali jste se u tohoto zaméstnavatele se situaci Sikany, (sexualniho) obtézovani, nebo jiného
nevhodného chovani ze strany kolegt a kolegyri, nadfizenych, podfizenych? Resili jste tu
situaci néjak? Pokud ano, byli jste se zplisobem FeSeni spokojeni? Vite, jak takovou situaci
fesit, na koho se obratit? Mate s takovou situaci zkuSenosti sami, €i jste byli jejich svédkem/ky,
nebo jste o nich slySeli? Resili jste takovou situaci z pozice nadfizené/ho?

V ramci terénniho Setreni se pak dale zamérujeme zejména na prohloubeni a ovéreni jiz
ziskanych informaci, napfiklad pomoci otazek:

Vite o tom, ze by se u zaméstnavatele objevovala Sikana a/nebo (sexualni obtézovani)? Vite,
jak se zachovat v takové situaci — kdyz se vam dé&je, kdyz ji vidite, kdyZ se na vas nékdo jiny
obrati s zadosti o pomoc? Uvitali byste, pokud by mél zaméstnavatel zpracovany postup, co
délat? Vite o tom, zda zaméstnavatel ma pracovni pozici, ktera ma tuto agendu na starosti?

5.4.2. Jazyk a komunikace
Z pohledu analyzy dokumenti se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Ma zaméstnavatel zpracovany interni dokument pro nediskriminaéni a inkluzivni komunikaci i
se zfetelem na gender? Jaky je jazyk internich a externich dokumentl z pohledu genderu?
Jaky je obrazovy material, grafika dokumentl, webl a dalSich komunikacnich materialt
z pohledu genderu? Nejsou marketingové materialy sexistické?

Z pohledu statistik tuto oblast zpravidla nehodnotime, i kdyz zaméstnavatel mize napf.
sledovat vyuzivani spole¢ného stravovani (vétSinou ale ne z genderové perspektivy). Naopak
zde vice nez jinde mizeme uplatnit metodu pozorovani. Tu zaméfujeme zejména na pracovni
prostfedi a tyto otazky:

Jak vypada pracovni prostfedi (menS$i/vétSi kancelafe, openspace, vyrobni prostory,
specializovana pracovisté, ucebny, laboratore...)? Kdo a jaky zpusobem sdili prostor? Je
k dispozici pfiméfené mnozstvi toalet, Saten atd. pro Zeny i muze? Maji vSichni stejné moznosti
spole¢ného stravovani? Pokud ano, jsou zohlednény specifické stravovaci potieby (bezmasa
jidla, vegan, bezlepkové...)? Jaka je vyzdoba dekorace — pozorujeme napfiklad kalendare
s akty, sexistické vtipy atd.?

V ramci dotazniku se zamérujeme zejména na nasledujici otazky:

Vnimate pracovni prostiedi zaméstnavatele jako pratelské a oteviené? Mlzete pfichazet
s navrhy a naméty na zmény? Mate moznost oteviené hodnotit a vyjadfovat se k praci vasich
nadfizenych?

V ramci terénniho Setfeni se pak dale zaméfrujeme zejména na prohloubeni a ovéreni jiz
ziskanych informaci, napfiklad pomoci otazek:

PovaZzujete pracovni prostfedi za oteviené a pratelské? Je zde prostor a atmosféra pro sdileni
osobnich informaci typu menSinové sexudlni orientace, genderové identity, nabozenského
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vyznani, politickych a hodnotovych postoju? Povazujete pracovni prostfedi za respektujici
kulturni rozdily (v pfipadé spoluprace riznych narodnosti a/nebo etnik)?

Na zakladé analyzy ziskanych dat mizeme formulovat nasledujici doporuceni:

Podporovat oteviené a respektujici pracovni prostiedi, podpora diverzity na pracovisti
Dbat na inkluzivni a ohleduplnou komunikaci

UZivani genderové senzitivniho jazyka

Pouzivat nesexisticky obrazovy a graficky material

O O O O

6. Kontext auditované organizace

Genderovy audit je analytickym nastrojem vhodnym pro v§echny typy zaméstnavatell. Pro
uspésnou realizaci (sbér dat, jejich vyhodnoceni a formulace doporuéeni) je nezbytna znalost
zakladnich personalistickych procesu a vnitfni struktury zaméstnavatele.

Zejména je tfeba zohlednit, zda jde o sféru soukromou ¢&i vefejnou, jaka legislativu se vztahuje
na pracovné pravni vztahy u daného zaméstnavatele (zakon o statni sluzbé, zakonik prace,
jaké jsou typické segmenty zaméstnanecké populace (délnické profese, administrativni
profese, Ufednictvo, vyroba, véda a vyzkum, pedagogické profese atd.) Tyto aspekty maji vliv
na mocenské a Casto genderové vztahy mezi zaméstnanymi, ale i na to, jaké nastroje pracovni
flexibility a zaméstnanecké benefity jsou u zaméstnavatele z provoznich divodd mozné a také
finan¢né realné.

7. Etika vyzkumu, etika auditované organizace

V prubéhu realizace genderového auditu je nezbytné dodrzovat zasady etického vyzkumu,
mezi které patfi mj. ochrana soukromi osob podilejicich se na vyzkumu, zachovani
mi¢enlivosti, transparentnost, apod.

Zaruc€eni anonymity osob, které se zucastni skupinovych ¢&i individualnich rozhovor(, nebo
dotaznikového Setfeni, je oSetfeno ve smlouvé o provedeni genderového auditu mezi
auditovanou a auditujici organizaci/tymem. ZplUsob doloZeni realizace rozhovor(
(individualnich, &i skupinovych) v pfipadé, Ze je realizace auditu hrazena z operacniho,
dotacniho, ¢i jiného programu, mize probéhnout doloZenim pFepisu, zestruénéného zaznamu
¢i terénnich poznamek realizovanych rozhovor, které budou anonymizovany.
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9. PFilohy

9.1. Pfiloha €. 1 Relevantni pojmy

Gender

Jedna se o kategorii odkazujici na socialné a kulturné podminéné a konstruované rozdily a
charakteristiky, které spole€nost pfisuzuje Zenam a muzum, divkam a chlapcim na zakladé
jejich pohlavi. Genderovée role jsou nauCené a vyrazné se liSi napfi¢ rozdilnymi lidskymi
spoleCnostmi a proménuji se v €ase. Jsou tedy historicky a mistné podminéné. Nejsou
pfirozenou a neménnou charakteristikou zen a muzl, ale odrazi aktualni stav socialnich
vztaht mezi nimi. Jako takovy tedy gender doplfiuje kategorii pohlavi ve smyslu biologickych
rozdild mezi Zenami a muzi. Ve vztahu k genderovym rolim jsou spole¢enska ocekavani
odvisla také od socio-ekonomického, politického a kulturniho kontextu. Ke znevyhodnéni a
diskriminaci dochazi také na zakladé dalSich kategorii (faktor(), jako jsou etnicita, tfida,
zdravotni stav, genderova identita a sexualni orientace €i vék. V takovém pfipadé se jedna o
vice€etnou diskriminaci ¢i intersekcionalni znevyhodnéni.

Gender mainstreaming

Oznacuje systematické zaclefiovani genderoveho hlediska do v8ech fazi pfipravy, provadéni,
sledovani a hodnoceni politik, regulaénich opatfeni a program( vynakladani prostfedkd z
rozpoctu, s cilem prosazovat rovnost zen a muzl a zamezovat diskriminaci.

Genderova rovnost /Rovnost zen a muzu

Znamena stejnou viditelnost, rovné postaveni a u¢ast Zen a muzu ve vSech sférach verejného
a soukromého zZivota na vSech urovnich, véetné rozhodovacich procesl a vedoucich pozic.
Rovnost Zen a muzl je opakem genderové nerovnosti, nikoli genderovych rozdil(, a ma za cil
podporovat plnou u€ast a vyuziti potencialu Zzen a muzu ve spole¢nosti.

Genderové stereotypy

ZjednoduSujici a zaujaté predstavy tykajici se vlastnosti, nazorli a roli zen a muzli ve
spole¢nosti, zaméstnani a rodiné. ZevSeobecriovani muzskych a Zenskych vlastnosti mize
vést ke znevyhodnéni téch, kdo svym chovanim vybocuji z daného stereotypu (napt. tlak na
chlapce a muze, ktefi maji zajem o tzv. Zenské aktivity). Ovlivriuji to, jak vnimame a hodnotime
Zeny, muze, v€etné jejich roli a pracovnich vykonu.

Genderové senzitivni (opatfeni, nastroje)

Genderova sensitivita je ,schopnost jedince, instituce, organizace atd. rozpoznat a akceptovat
existenci genderového rozméru ve v8ech sférach spole€nosti®. Subjekt, ktery genderovy
rozmér identifikuje, by mél pfispivat k jeho odstranéni.

Sladéni/harmonizace profesniho a osobniho Zivota

Pod sladovanim pracovniho, rodinného a osobniho zivota se obecné rozumi stav, kdy pomér
prace a zivota mimo praci odpovida zivotnim prioritdm, potfebam &i zamérdm konkrétniho
jedince. Jde tedy o moznost mit jistou miru kontroly nad tim, kdy, kde ajak bude
zaméstnanec/zaméstnankyné pracovat (rozhodnuti o pracovni dobé a misté vykonu prace tak
neni pouze vrukou zaméstnavatele). Sladovani prace, rodinného a osobniho Zivota
pfedstavuje optimalni moznosti pro kombinaci svéta prace s dalSimi ,nepracovnimi“ oblastmi
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zivota jedince, jakymi jsou rodina, pratelé, volny €as, zajmova Cinnost apod. Tyto optimalni
moznosti se pfitom méni s ménicimi se naroky a potfebami zaméstnanych lidi, ale také
s ménicimi se moznostmi a ochotou organizaci na tyto naroky a pozadavky reagovat.*®

9.2. Pfiloha &. 2 Pfiklady nastroji sladéni pracovniho, soukromého a
rodinného Zivota
Rozvrzeni pracovni doby
Dle zakoniku prace rozvrhuje pracovni dobu zaméstnavatel, ktery uréi zacatek a konec smén.
(§81). Zakonik prace definuje také pruzné rozvrzeni pracovni doby. (§85). Pruzné rozvrzeni
pracovni doby zahrnuje ¢asové useky zakladni a volitelné pracovni doby, jejichz zagatek a
konec urCuje zaméstnavatel, pfiCemz v zakladni pracovni dobé& je zaméstnanec i
zaméstnankyné povinna byt na pracovisti. V ramci volitelné pracovni doby si zaméstnanec &i
zaméstnankyné& sama voli zaCatek a konec pracovni doby, celkova délka smény vSak nesmi
presahnout 12 hodin.

Pruzna pracovni doba

Predstavuje jeden ze zakladnich nastroji sladéni profesniho a osobniho Zivota. Pruzna
pracovni doba umoznuje zaméstnancim a zaméstnankynim zvolit si zaCatek a konec pracovni
doby, zpravidla v ramci vymezeného ¢asového useku. Zaméstnavatel tedy stanovi, kdy maji
byt na pracovisti vSichni zaméstnanci a zaméstnankyné (napf. 9:30 — 15:00), zbytek pracovni
doby si voli zaméstnanci a zaméstnankyné dle svych preferenci. Tento zplsob prace také
umozfiuje zaméstnanym urcitou autonomii v rozvrzeni pracovniho dne €i tydne (mésice) a to
v podobé ,napracovani si“ hodin (,time banking“).#¢ V pfipadé, Ze takovou organizaci pracovni
doby umoZriuje charakter prace, jedna se o idealni (a zakladni) nastroj sladéni profesniho a
osobniho Zivota. Vhodné kombinovat s dalSimi nastroji flexibility.

KratSi pracovni doba (CasteCny uvazek)

Pracovni doba, ktera je krat$i nez stanovena tydenni pracovni doba (40 h).#’ Krat$i pracovni
doba predstavuje vhodny kratkodoby nastroj pro re-integraci Zzen (rodi€¢l) po MD/RD i
pecujicich osob do pracovniho procesu. Jde také o nastroj zvySovani zaméstnanosti Zen.
Tento nastroj je, je-li to mozné v kontextu Zivotni drahy zaméstnankyné ¢i zaméstnance,
vhodny spiSe jako kratkodobé FeSeni. Dlouhodobé &i ve specifickych situacich je u této formy
riziko prekérni prace.*® Mezi rizika této formy prace patfi napf. nemoznost prechodu na piny
Uvazek, pracovni zatéZz odpovidajici plnému (dvazku, avS8ak bez adekvatni financni
kompenzace, vyuziti marginalizovanymi skupinami, u kterych tento typ prace prohlubuje riziko
chudoby, nutnost kombinovat vice menSich Uvazkul a s tim spojené riziko pretizeni, nebo vétsi
riziko diskriminace.*® Zajemci a zdjemkyné o zkracené Uvazky z divodu potieby flexibility
mohou naopak narazet na bariéry v podobé nevile zaméstnavatele zkraceny uvazek
poskytnout. Zakonik prace stanovi, Zze pozada-li zaméstnankyné nebo zaméstnanec pecujici
o dité mladsi nez 15 let, téhotna zaméstnankyné nebo zaméstnanec, ktery prokaze, Ze
pfevazné sam dlouhodobé pecCuje o osobu, ktera se podle zviastniho pravniho predpisu
povazuje za osobu zavislou na pomoci jiné fyzické osoby ve stupni Il (stfedné tézka zavislost),

4 SABATOVA, Anna et al. Sladovani pracovniho, osobniho a rodinného Zivota na ministerstvech CR: zavéreéna zprava ze
sociologického vyzkumu 2017. Vydani prvni. Brno: Vefejny ochrance prav, 2017. ISBN 978-80-87949-66-5

46 Blize viz https://www.ilo.org/travail/info/publications/WCMS _706159/lang--en/index.htm

47 Prace a soukromi v rovnovaze: Jak na to?

48 Blize viz https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/Aktuality/Strategie _rovnosti_zen a_muzu.pdf

49 Blize viz https://www.vupsv.cz/wp-content/uploads/2021/04/Vohlidalova-Marta-Castecne-uvazky-v-Ceske-republice _sance-
nebo-riziko-FSP_c.-5-2012.pdf
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ve stupni lll (tézka zavislost) nebo stupni IV (Gpina zavislost)77a), o kratsi pracovni dobu nebo
Jinou vhodnou upravu stanovené tydenni pracovni doby, je zaméstnavatel povinen vyhovét
Zadosti, nebrani-li tomu vazné provozni ddvody.(§241). Vazné provozni dlivody vSak nejsou
zcela definované, a proto mohou byt pro zaméstnavatele nastrojem, jak zamezit pfechodu na
zkraceny uvazek.

Sdilené pracovni misto/job sharing

Sdilené (dopliikové) pracovni misto (,job sharing“)*° je formou ¢astec¢ného Gvazku. Jedna se
o institut, ktery umoznuje dvéma ¢&i vice zaméstnancim a zaméstnankynim sdilet jedno
pracovni misto vrozsahu svého pracovniho Uvazku.! Sdilené pracovni misto upravuje
zakonik prace. Obdobou sdileného pracovniho mista je doplfikové pracovni misto. Jedna se
o institut definovany zakonem sluZzebnim pfedpisem. Sdilené &i doplfikové pracovni misto je
vhodné pro osoby, které se zapojuji na trh prace (studujici, rodi¢e po MD/RD), maiji specifické
sladovaci potfeby, které vyZaduji zkraceni uvazku, nebo pro osoby, které planuji odchod z trhu
prace Ci pro udrZzeni osob, které jsou na trhu prace ohrozené.>?> Sdilené pracovni misto
pfedstavuje vzhledem ke své povaze vhodny nastroj k pfedavani (napf. generacnich)
zkuSenosti. Na celospoleCenské urovni pak sdilena mista pfedstavuji nastroj, ktery ma
potencial rozSifit vyuziti zkracenych Uvazk(. Zaméstnanci ¢i zaméstnankyné na sdileném
pracovnim misté sami zodpovidaji za rozvrZzeni pracovni doby, pro zaméstnavatele tim tedy
Caste€né odpada administrativni zatéz.

Stlaceny pracovni tyden

Nastroj upravy pracovni doby, ve kterém je odpracovano tydenni penzum pracovni doby
v krat§im ¢asovém uUseku tak, aby nasledné vznikl volny den. V kontextu sladéni mize byt
tento nastroj uziteCny napf. v pfipadé dojizdéni do prace. Naopak nevyhodou tohoto modelu
muze byt fyzicka, psychicka i mentalni naro¢nost, ktera by méla byt v kontextu auditu rovnéz
zohlednéna. Zaméstnavatelé by si v tomto pfipadé méli v§imat znamek pfepracovani, Unavy
Ci vyhofeni a tim také chybovosti prace. Rovnéz by mél byt bran zfetel na osobni Zivot
zaméstnancu a zaméstnankyn s ohledem na moznou kolizi se sladovacimi potfebami, rizikem
pfi dojizdéni, zdravotnimi riziky apod.

Teleworking/Home office/Vykon prace na dalku

Prace z domova pfedstavuje nastroj tzv. mistni flexibility, kdy zaméstnanec ¢i zaméstnankyné
po domluvé se zaméstnavatelem vykonava praci z jiného mista, nez je jeho pracovisté. Forma
vykonu prace z jiného mista se ruzni, dle Zivotnich situaci je mozné sjednat kratkodobé (ad-
hoc) €i dlouhodobé. Vykon prace z jiného mista mlze byt pfi spravném nastaveni idealnim
Vykon prace zjiného mista ma v8ak pfi spravném nastaveni potencial zkvalitnit sladéni
profesnihno a osobniho Zivota riznym demografickym skupindam. V souvislosti s praci
z domova vSak existuji také usili, kterym je tfeba vénovat pfi managementu flexibilnich forem
prace pozornost. Neméli by vSak predstavovat prekazku pro vyuZiti prace na dalku. Je
zahodno, aby si zaméstnavatel ¢i osoby ve vedoucich pozicich vSimali, zda a jak je prace na
dalku dostupna vramci zaméstnanecké populace, zda nedochazi k praci presCas, zda
nedochazi ke stirani hranic mezi pracovnim a soukromym Zivotem apod.

%0 Dalsi informace k tématu sdilenych pracovnich mist jsou k dispozici napf. zde: https://katalog.vupsv.cz/fulltext/vz_457.pdf

51 https://ppropo.mpsv.cz/45Sdilenepracovnimisto

52 Blize viz https://www.vupsv.cz/wp-content/uploads/2021/05/Veverkova-Sona-Sdilene-pracovni-misto-a-jeho-vyuziti-v-Ceske-
republice.-FSP_c.-3-2019.pdf
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Sménny provoz

Smeénny provoz predstavuje formu rozvrzeni pracovni doby, nikoliv nastroj sladéni profesniho
a osobniho zivota. Sménnému provozu je zde vénovana specificka pozornost, nebot se jedna
o roz$iteny zpusob rozvrzeni pracovniho &asu v CR. Ceska republika se dlouhodobé& umistuje
mezi zemémi s nejvy$§im podilem pracujicich na smény.® To je dano strukturou narodniho
hospodafstvi, ve kterém je vyrazné zastoupen zpracovatelsky pramysli®*, pro ktery je sménny
provoz typicky. Z genderového hlediska je podil Zen a muzu pracujicich na smény vyrovnany,
coz je dano sektorovou segregaci. Muzi jsou Castéji zastoupeni ve zpracovatelském pramysiu,
Zeny pak v oblastech socialni a zdravotni péc¢e ¢i obecné v obchodu a sluzbach.%® Z hlediska
sladéni pracovniho a osobniho (rodinného) Zivota se jedna o nevhodny zplUsob vykonu
rozvrzeni pracovniho ¢€asu, neb moznost ovlivnit pracovni vlastni pracovni Cas je pro
zaméstnance a zaméstnankyné nizka. Skrz vyuziti nékterych nastroji sladéni Ize vSak zajistit
alespon Castecné odleh&eni zaméstnancim a zameéstnankynim v téchto provozech. Mezi
takové nastroje patfi napf. zfizeni détské skupiny na pracovisti tak, aby bylo postarano o déti
zaméstnancu ¢i zameéstnankyr, moznost zaméstnancl a zaméstnankyn alespor Castecné
ovlivnit zacatek a konec pracovni doby, pfipadné moznost volby preferovanych smén. P¥Fi
stanoveni smén by mélo byt pfihlizeno kindividualnim potfebam zaméstnanci a
zaméstnankyn, zvlast s ohledem na jejich sladovaci potfeby (které mohou byt motivované
raznymi zivotnimi situacemi, jako jsou pecovatelské povinnosti, vlastni zdravotni stav, potfeba
skloubit praci se studiem atp.). Zaméstnavatelé mohou také zvazit zavedeni kratSich smén
(napf. 8-hodinovych namisto 12-hodinovych).

53 Blize viz https://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=Ilfsa_ewpshi&lang=en

54 Blize viz https://idea.cerge-

ei.cz/files/IDEA_Studie_3 2021 Prace z_domovalfiles/extfile/IDEA Studie 3 2021 Prace z_domova.pdf
5 Blize viz https://www.czso.cz/csu/czso/52002d31f9
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9.3. Priloha €. 3 Zprava z genderového auditu — VZOR
Zprava z genderového auditu

VZOR
Auditovana organizace: nazev organizace

Kontaktni osoba auditované organizace: konkrétni osoba, pracovni pozice/ vztak
k auditované organizaci

Organizace realizujici genderovy audit: nazev organizace
Auditorsky tym: konkrétni osoby v&etné role v auditnim tymu
Vyuzita metodika: nazev metodiky vyuzité pro realizaci genderového auditu

Metodologické limity: reflexe chybéjicich dat, neexistujicich ¢i nepfedanych dokumentd a
statistik, nizka navratnost dotaznikového Setfeni, nizka ucast na fokusnich skupinach a
individualnich rozhovorech, nesdilnost respondenti/respondentek, jiné bariéry v pfistupu
k datiim, ¢i identifikované v pribé&hu analyzy

Nazev projektu: v pfipadé, Ze je realizace auditu hrazena z operac¢niho, dotaéniho, ¢&i jiného
programu

Stru¢né informace o organizaci realizujici genderovy audit: historie/zkusenosti ve vztahu
k genderovym auditim, tematické zaméreni

Podékovani: osobam, které se zucastnily genderového auditu a kontaktni osobé.

Struéné informace o auditované organizaci: velikost, sektor pusobnosti, specifika, kontext
fungovani organizace

zavazneé a jak by mélo byt feSeno. Jasné, konkrétné. Manazerské shrnuti by mélo byt

v rozsahu max. 2 stran, rozhodujici pro jeho obsah je zavaznost zjisténi. Z logiky véci zde
budou uvedeny zejména problematické oblasti (doporu€ujeme oznacovat jako ,prostor pro
zlepSeni“), ale neméla by byt opomenuta ani zjisténi pozitivni. Manazerské shrnuti maze, ale
nemusi obsahovat zjisténi ze vSech hlavnich tematickych oblasti auditu a mélo by nejvyssi
vedeni auditovaného subjektu motivovat k zavedeni navrhovanych opatieni a k dal3i praci se
zjisténimi analytické Casti auditu — at’ jiz pfimo, Ci prostfednictvim personalniho oddéleni i
liniového managementu.

Analyticka €ast: strukturovat po hlavnich tematickych oblastech

Nediskriminace, rovné prilezitosti a diverzita
Zjisténi z analyzy dokumentu
Zjisténi z analyzy statistik
Zjisténi z dotaznikového Setreni
Zjisténi z terénniho Setfeni
Podpora harmonizace profesniho a osobniho Zivota (Flexibilita, pracovni podminky,
péce)
Zjisténi z analyzy dokumentu
Zjisténi z analyzy statistik
Zjisténi z dotaznikového Setieni
Zjisténi z terénniho Setfeni
Management matefské/rodicovské (MD/RD) a management péce
Zjisténi z analyzy dokumentu
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Zjisténi z analyzy statistik
Zjisténi z dotaznikového Setreni
Zjisténi z terénniho Setfeni

Spravedlivé odménovani / Hodnoceni
Zjisténi z analyzy dokumentu
Zjisténi z analyzy statistik
Zjisténi z dotaznikového Setfeni
Zjisténi z terénniho Setfeni
Kultura organizace
Zjisténi z analyzy dokumentt
Zjisténi z pozorovani (pfipadné analyzy statistik)
Zjisténi z dotaznikového Setfeni
Zjisténi z terénniho Setfeni

Seznam pouzitych zkratek

Pfilohy:

Seznam analyzovanych dokumentu
Seznam analyzovanych statistik

Zprava z dotaznikového Setfeni
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4. Pfiloha €. 4 Indikativni seznam dokumentl a statistik k analyze

Pracovni fad

Organizacni fad

Eticky kodex

Nabor/vybér novych zaméstnancl a zaméstnankyn (napf. to muze byt Metodika
vybérovych Fizeni pro jednotlivé skupiny zaméstnanych, Rad vybérovych Fizeni,
apod., pfip. provadéci predpisy nebo podplirné dokumenty)

o P¥iklad inzeratu na pracovni misto pro rdzné skupiny zaméstnanych (akademicti, VV,
THP, délnické profese, pracovni mista, sluzebni mista)

Kolektivni smlouva

Mzdovy fad/predpis

Statut organizace

Strategie rozvoje (celé organizaci i jednotlivych soucasti, utvart atd., pokud maji):
obsahuijici poslani, vize, strategické cile

Vyro€ni zprava (za posledni uzavieny rok)

o Koncepce rozvoje lidskych zdroju/ smérnice k Fizeni LZ Statisticka data k analyze:

O O O O O

O O O O

o

Zaméstnanecka populace ¢lenéna podile:

Pohlavi

Véku

Délky plUsobeni v instituci

Pracovisté/utvar/usek/soucast, na které ma dana osoba prevazujici Uvazek
Typ Uvazku (doba urgita, neurgita, Pracovni smlouva/DPP/DPC/pfip. zdroj
financovani uvazku — napf. projektova ¢innost, statni rozpocet — pokud je
relevantni)

o Typ pozice v déleni dle praxe auditovaného zaméstnavatele — napf. THP,
pedagogicka, védecko-vyzkumna, lektor &i lektorka, asistent a asistentka,
odborny asistent &i asistentka, docent €i docentka, postdok, profesor a
profesorka, pracovni misto, sluzebni misto, vyroba, administrativa...)

Pocet zaméstnanych Zeny/muzi v riznych drovnich Fizeni

Polet zaméstnanych s hendikepem, pfipadné ZPS — Zeny/muZi

Pocet zaméstnanych na MD/RD - Zeny/muZi

Statistiky pfijmu (po jednotlivcich/pozicich/platovych tfidach)

Statistiky pracovni neschopnosti dle pohlavi a véku

Statistiky &erpani OCR dle pohlavi

Statistiky uchazec¢u a uchazecek o zaméstnani a uspésnych kandidatu/tek
Statistiky odchodl a propousténi dle pohlavi a véku, pfipadné davodu k odchodu,
pokud se sleduje

O O O O O

O O 0O O O O O O
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