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Uvod

Audit rovnych pfileZitosti se orientuje na vnitfni organizacni procesy pfedevdim z genderové
perspektivy, tedy vyhodnocuje podporu rovnych pfilezitosti Zen a muzu v organizaci. Jeho
cilem je zhodnotit stavajici situaci, ocenit dobré praxe a nabidnout cestu ke zlepSeni v
problematickych oblastech.

Audit se primarné zaméfuje na prosazovani rovnych pfilezitosti Zzen a muzu, ale jeho
vysledkem je celkové zlepSeni vykonnosti organizace, protoze si vS§ima takovych oblasti jako
organizaéni kultura a komunikace, nabor zaméstnancli a zaméstnankyn, rovné odmeénovani
a platova transparentnost, age management, rozvoj a vzdélavani s ohledem na rovné
pFilezitosti, zastoupeni Zzen a muzl na sluzebnich, resp. pracovnich mistech, kariérni rust,
problematiku sexualniho obtéZzovani a diskriminace.

Audit je vhodny pro v8echny zaméstnavatele, bez ohledu na to, jak daleko jsou v podpofe
rovnych pfilezitosti, a jeho cilem neni kontrola, jako je tomu napfiklad u finanéniho auditu.
Jeho smysl spocCiva v identifikaci dobrych praxi a pfipadnych mezer a vytvofeni
individualniho planu, jak v organizaci dale rozvijet rovné pfilezitosti zen a muzu, politiku
antidiskriminace a sladovani prace a soukromeého Zivota, cozZ jsou oblasti, které se dotykaji
vSech zaméstnancl a zaméstnankyn. Zhodnoceni zjisténych skute€nosti véetné doporuceni
pro zlepsSeni situace je obsahem této zpravy, ktera je hlavnim vystupem auditu. Audit tedy
nabizi srozumitelny a na miru Sity navod na podporu rovnych pfilezitosti zaméstnancl a
zaméstnankyn.

Souvisejici opatfeni pfinaseji, kromé vyhovéni zakonnym pozadavkim, celkové zlepseni a
zefektivnéni pro organizaci. Podpora rovnych pfilezitosti pfinasi zaméstnavateli spokojenéjsi,

loajalnéjSi a motivovanéjSi zaméstnance a zaméstnankyné i rozmanitéjSi a inovativngjsi
pracovni tymy.

Audit rovnych prileZitosti Ministerstva pro mistni rozvoj CR navazuje na pfedchozi Analyzu
Sladovani pracovniho a osobniho Zivota na Ministerstvu pro mistni rozvoj CR (dale jen
MMR). Oblast sladovani pracovniho a osobniho Zivota tak neni primarni hlediskem pro
zpracovani auditu, nicméné audit na zjisténi Analyzy navazuje a nékteré aspekty sladovani
pracovniho a osobniho Zivota dale rozviji.

Metodologie

Pro zpracovani Auditu rovnych pfilezitosti bylo vyuzito kombinace kvalitativnich a
kvantitativnich vyzkumnych metod. Po zakladnim nastaveni sbéru dat a pfipravé scénara pro
polo-strukturované skupinové i individualni rozhovory doslo k vlastnimu Setfeni.

Kvantitativni ¢ast vyzkumu se sestavala z pfipraveného dotaznikového Setieni, které
probéhlo v prvnim C&tvrtleti roku 2018 a jehoz se zucastnilo celkem 435 respondenti/ek.
Navratnost vyplnénych dotaznikd byla ve vySi 59 %. Dotaznik vyplnilo 69 % Zen a 31 %
muzu, coz v zasadé odpovida i struktufe Zzen a muzi na MMR (zaméstnanych je 65 % Zen a
35 % muzu). Ve vyzkumném vzorku je podzastoupena skupina osob pracujicich na dohodu
mimo pracovni pomér (dale jen DPP & DPC), dotaznik vyplnilo pouze 3 % osob pracujicich
na DPP & DPC. Dotaznikové Setfeni bylo technicky zpracovano firmou Sociores a jeho piné
anonymizované vysledky jsou k dispozici jako pfiloha analytické zpravy.

Analyticka auditni zprava je dale vystavena na zakladech zjisténi z kvalitativniho Setfeni, jez
probéhlo na MMR v obdobi unor - duben 2018. Soucasti kvalitativni &asti vyzkumného
Setfeni byly individualni a skupinové rozhovory se zaméstnanci a zaméstnankynémi MMR v
délce cca 1,5-2 hodiny. Fokusni skupiny (skupinové rozhovory s 8-10 osobami) byly
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seskladany na zakladé pfislusnosti k specifickému segmentu zaméstnanecké populace -
skupina zaméstnanych na MMR vice nez 10 let, skupina vedoucich, skupina se Clenstvim v
odborové organizaci, skupina zaméstnancli/zaméstnankyn, jejichz platy jsou hrazeny ze
statniho rozpoc€tu, skupina zaméstnancl/zaméstnankyn, jejichz platy jsou hrazeny
z prostfedku EU, skupina zaméstnancu/zameéstnankyn zodpovédnych za pfipravu a realizaci
vzdélavani na MMR. Celkem probéhlo 8 fokusnich skupin. Ve stejném obdobi probéhly také
individualni rozhovory, které umoznily ziskat informace kvalitativni povahy. Individualnich
rozhovorl se zuc¢astnilo 7 osob.

Zaroven zprava vychazi ze statistik, které byly zpracovany personalnim odborem, o Zenach
a muzich ve sluzebnim/pracovnim poméru i mimo néj. Tyto statistiky nejsou pravidelné
vytvareny a sledovany personalnim odborem ani kymkoliv jinym, z tohoto divodu byly cilené
vytvofeny k datu 11. 8. 2017 na Zadost zpracovatelek pfedchozi analyzy v ramci KA 1 v
projektu.

VSechny rozhovory byly anonymizované, ve zpravé se mohou objevit pro dokresleni
popisovanych jevu citace. S ohledem na zajisténi anonymity vS8ak mohlo dojit ke zméné
slovniku ¢&i tvaru slov tak, aby autor/ka nebyli rozpoznatelni.

Podékovani

Dékujeme v§em zaméstnankynim a zaméstnanciim MMR za spolupraci pfi realizaci Auditu
rovnych pfilezitosti, kdy s nami velice ochotné a oteviené& hovofili. Zvlastni podékovani pak
patfi statni tajemnici Ing. Zdehce PikeSové, MPA, feditelce odboru projektového fizeni Ing.
Radmile Outlé, MBA, Mgr. Hané Kubikové, koordinatorce rovnych pfilezitosti pro Zeny a
muze, vedoucimu oddé&leni AVI a projekttl ESIF Ing. Jitimu Cizkovi a Ing. Aneté Stastné,
které se jako kontaktni osoby postaraly o hladky pribéh auditu a ktefi poskytovali
auditorskému tymu fadu cennych informaci o personalnich procesech na MMR.

Souhrn hlavnich zjisténi

V procesu naborl nebylo prokazano uplatfiovani diskriminacnich praktik. Zaméstnanci’kyné
by v souCasnosti, kdy v zaméstnanecké populaci vyrazné prevazuji zeny, uvitali vétsi
genderovou diverzitu, tedy vice muzl. Vzhledem k nedostatku kvalifikovanych kandidatu/ek
na trhu prace vSak tento pozadavek Ize naplnit jen velmi omezené.

Kariérni postup je vniman jako limitovany, nékterym zaméstnancum/kynim tento status
vyhovuije, jini vnimaji situaci negativné. Na otazku, zda jsou podminky pro kariérni rist muzu
a zZen stejné, odpoveédélo kladné 71 % muzl a jen 46 % Zen. Negativné bylo vnimano, ze
navrat po matefské ¢i rodiCovské dovolené znamena v mnoha pfipadech pfesun do jiné
sekce — tim je znemoznén kariérni postup. Zeny se zkuSenosti s navratem z matefské /
rodicovské dovolené o tom hovofily jednoznacné jako o negativnim faktu. Pfesuny uvnitf
MMR zazilo 33 % dotazanych.

V oblasti vzdélavani byly zkoumany ftfi hlavni hlediska: mira dostupnosti vzdélavani
(vyhovuje 72 % dotazanych), dostate€nost nabidky (vyhovuje 72 % dotézanych) a pfinosnost
vzdélavacich akci (kladné hodnoti 83 % dotazanych). V praxi jsou ze vzdélavani Casto
vylougeny osoby na matefské / rodi¢ovské dovolené a DPP/DPC. Prvnim nejsou zpravidla
zasilany vzdélavaci nabidky (pfedpoklada se, Ze nemaiji zajem) a druzi jsou vylou€eni — neni
shoda na tom, zda maji na vzdélavani vibec narok. Byly identifikovany rozdilné praxe
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ohledné poctu Skoleni, které Ize absolvovat. Na nékterych utvarech je omezen na dvé, jinde
na Gtyfi, jinde neomezené, pokud Clovék zvlada svoji praci. Mnoho zaméstnancl/kyn fesi
problém, jak skloubit vzdélavani s pracovnimi povinnostmi. Zatizeni lidé absolvuji jen
povinna Skoleni, na zbytek neni &as. Timto trpi nejen vedouci zaméstnanci/kyné, ale
specificky také tfeba asistentky, které si za sebe musi najit po dobu Skoleni nahradu, ktera je
na pracovisti zastoupi. Pfikladem dobré praxe je pfesunuti vyuky angli¢tiny po dohodé na
ranni hodiny, kdy je minimalni riziko, Ze pfijde naléhavy ukol, kvali némuz se Clovék musi
Z vyuky omluvit.

DiskriminaCni duavody propousténi nebyly zjistény. Statistiky odchazeni/propousténi dle
pohlavi se nevedou, sbér duvodu odchodu neexistuje, resp. exit interview funguji spise
neformalné, dle vlastniho nastaveni konkrétnich pfedstavenych, které toto téma zajima.
Jedna se vSak opét o agendu, ktera je vykonavana v ramci jejich predstavenych pozic,
pricemz opét facilitace tohoto procesu neni nastavena. Pfevazuji nazory, ze nekvalitné
pracujici €i jinak problémovi zaméstnani jsou odvolatelni pouze obtiZné a z hlediska &asu
zdlouhavé. Byly sdileny i zkuSenosti s obchazenim danych legislativnich procest s cilem
urychleni odchodu.

82 % respondentu/tek se domniva, Ze s nimi jejich nadfizeni v dostate¢né mife Fesi jejich
navrhy, podnéty a potfeby. Naopak 11 % se domniva, Ze ne. Komunikace je formalizovana,
co se tyka spravni agendy, jinak zavisi na nastaveni daného odboru ¢i oddéleni. Porady
funguji jen nékde, jinde je pfedavani informaci zalozeno na nahodné a individualni
komunikaci. Politika otevienych dvefi je aplikovana jednotlivymi nadfizenymi. V nékterych
pfipadech je to jedind mozZnost dat zpétnou vazbu od podfizeného k nadfizenému.
Pfikladem dobré praxe je pofadani snidani na jednom z utvar(. Jednou za mésic spolu
vSichni ¢lenové a &lenky tymu neformalné probiraji pracovni zalezitosti.

Zaméstnani vnimaji hodnoceni jako soucast své sluzby, pfevaZuje nahled, ze jde o zcela
formalni nalezitost. Postoje vedoucich zaméstnanci/kyn se liSi, néktefi z nich hodnoceni
vnimaji jako pfinosné, vénuji mu €as a sbiraji podklady prabézné. Jini dodrzuji formalni
nalezitosti a vnimaji negativné asovou naroc¢nost.

Ohledné finan¢niho ohodnoceni panuje na MMR neinformovanost. Velmi &asto zni
konstatovani, Zze vzhledem k neznalosti platl ostatnich neni s ¢im vlastni plat porovnavat. Z
pohledu genderové rovnosti nejsou subjektivné vnimany Zadné vyznamnéjSi rozdily v
odménovani, a to jak u zen, tak i u muzd. Uchaze€im a uchazec¢kam o sluzebni misto na
MMR nejsou pfedem znamy platové podminky, za kterych by méli nastoupit, coz v nich
vyvolava velkou miru nejistoty. Stejna &i obdobna napli prace je v systemizaci zafazena do
rlznych platovych tfid, a to jak v rdmci jednoho oddéleni / odboru nebo ve srovnani mezi
odbory.

Diskriminaci pfevazné pocituji Zzeny, a to nejCastéji z téchto duavodia: pohlavi (7 %) a
rodicovstvi (6 %). 5 % respondentd/ek mélo pocit, Ze byli znevyhodnéni kvuli véku, at’ jiz byl
vysoky, nebo nizky. Citlivost ke znevyhodnéni je vétSi u Zen, které se priklanégji k varianté
,;ozhodné znevyhodnény“ a ,spiSe znevyhodnény“ celkem v 7 %.

S chovanim, které vykazovalo rysy Sikany, se setkalo 25 % respondenti/ek. Zejména
zkuSenosti s bossingem, ale také Sikanou mezi kolegy / kolegynémi na stejné pozici.
Negativni zkuSenosti se Sikanou ze strany nadfizené osoby prevazuji. 9 % respondentek a 5
% respondentd se nékdy na MMR setkalo s nevitanym ¢&i nepfijemnym chovanim se
sexualnim podtextem ze strany kolegu/kolegyn, podfizenych nebo nadfizenych. Toto
chovani oznamilo jen 16 % z téch, kdo jej pfimo zazili €i byli svédky. 40 % respondenti/ek
nékomu oznamilo fakt, Ze k Sikané dochazi. Stejny podil — 40 % respondentli/ek naopak
nikomu nic neoznamilo. NejCastéji to bylo proto, ze nevéfili, ze by se oznamenim situace
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zlepsila, nebo se domnivali, ze by dokonce doSlo ke zhorSeni. Pouze 15 % téch, kdo situaci
oznamilo, bylo spokojeno s feSenim pfipadu.

Nabor

Genderové citlivy vybér zaméstnanct a zaméstnankyri je stézejnim krokem personalniho
procesu, jehoz cilem je zajistit kvalitni nabor, ve kterém nerozhoduji predsudky, ale dikazy
0 kvalitach konkrétnich osob. Zaroveri tento postup umoZzriuje rozsifit skupinu Zadateli a
Zadatelek, coZ vede k lepSi mozZnosti vybéru a k ziskani vysoce kvalifikovanych osob.

V oblasti naboru jsme se zaméfovali na: diskriminacni/nediskriminaéni potencial procesu
naboru, téma diverzity pracovnich tym(, pozitivni podporu zaméstnavani malo zastoupenych
skupin.

Oblast naboru jsme nezkoumali v dotaznikovém Setfeni, avSak bylo soucasti scénarl
fokusnich skupin a individualnich rozhovora.

Proces naboru je pomérné detailné upraven v zakoné €. 234/2014 Sb., o statni sluzbé, ve
znéni pozdéjSich pfedpisu, avSak v ramci ministerstev neni jednoznacné vnitfné upraven, a
tak jsou zaznamenany urcité odchylky, jak s nim jednotliva ministerstva pracuiji.
Predpokladame, Ze chce ur€ity ¢as a sdileni zkuSenosti a dobrych praxi mezi sluzebnimi
urady, aby jeho fungovani bylo efektivnéjSi. Pfedstaveni se k procesu naboru dle nového
zadkona nevyjadfovali jednoznacné kriticky. Kritické ohlasy se tykaly spiSe zdlouhavosti
fizeni, nebot se jedna o spravni fizeni, které podléha Ihitam a opravnym prostiedkam.
Uchazec€i o zaméstnani tak ¢asto zvoli jiného zaméstnavatele, ktery je schopny reagovat na
jejich poptavku rychleji nez MMR. Nedostatek lidi, pfiCitany nizké nezaméstnanosti a
ekonomickému rustu, je akutni problém i pro MMR, ktery byl také pfi rozhovorech a na
fokusnich skupinach €asto zmifiovany.

Vybérové fFizeni vyhlaSuje sluzebni organ na ufedni desce a dale je zvefejnéno v
informacnim systému o statni sluzbé. Pravni u€inky ma zvefejnéni na ufedni desce. MMR
zvefejiiuje dle zakona a na socialnich sitich a v nékterych pfipadech i na specialnich
webech. Jsou odbory, zejména v ramci implementaéni struktury EU, které vyuzivaji inzerci
v ramci komercnich databazi. Zvefejfiovani inzerce mimo prostfedky MMR Ize monitorovat,
vyhodnotit UspéSnost a pfFipadné doporucit tuto praxi i ostatnim odborim. Investice do
lidského potencialu se vyplati, zejména v dobg&, kdy je nizkd nezaméstnanost a nizka ucast
ve vybérovych fizenich. DoporuCujeme pfipadné praci s poolem nepfijatych, jestlize to
umozZnuji pFisludné pravni predpisy. Cast&ji byl zminovan jako problematicky soubor otazek,
ktery je obsahem pfijimaciho fizeni. Tento soubor je pomérné rigidni a poskytuje maly
prostor se doptavat. Zalezitost upravuje Metodicky pokyn naméstka ministra vnitra pro statni
sluzbu &. 2/2017, kterym se stanovi podrobnosti k provadéni vybérovych fizeni v ¢lanku
33/6.:

“Otazky kladené jednotlivym Zadatelum by mély byt jednotného charakteru, popfipadé zcela
identické, aby byla zajisténa rovnost Zadatel a objektivita hodnoceni jejich odbornych
pfedpokladd pro vykon cinnosti vykonavanych na obsazovaném sluZzebnim misté; to
nevyluéuje kladeni doplriujicich otazek reagujicich na konkrétni odpovédi Zadatele, nicméné
otazky by se mély drzet pfislusné oblasti, do které spadaly otazky ptivodné polozené.”

Doporucujeme, i na zakladé zkuSenosti z auditl, které probihaji aktualné na jinych
ministerstvech &i statnich institucich, otazky kladené v priibé&hu pfijimaciho fizeni, rozvolnit.
Otazky klast tedy pfedevSim s cilem vybrat nejvhodnéjSiho Zadatele/zadatelku, kvalitné
informovat o0 konkrétnim sluzebnim/pracovnim misté a ziskat o nich dostate¢né informace.
Jako negativni bylo také zmifiovano nékterymi zaméstnanymi, Zze se predstaveny muze
ucastnit vybérového fizeni pouze jako pfisedici, Ze se nemuze doptavat a ani odpovidat na
otazky zadatell/zadatelek. Pravni uUpravu je nutné vyuzivat maximalné efektivné, aby
slouzila k co nejlepS§imu vybéru zameéstnancl/zaméstnankyri. Pfipadné doporucujeme
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konzultovat s Ministerstvem vnitra €i pravnimi experty/kami ohledné vétsi flexibility, kterou
zakon umoZziuje.

Co se jevilo jako problematické, s ohledem na proces nabor(, bylo zjisténi, ze novi
zaméstnanci/zaméstnankyné nebyli dostateéné presné informovani o vySi svého platu.
Zaznivalo i zklamani z finalni vySe platu, ktery néktefi nové nastoupivSi oCekavali, dle
signall v prabéhu pfijimaciho Fizeni, vys$Si. Personalni odbor by na zakladé Zivotopist mél
zadatelim/zadatelkam alespon orientacné spocitat tarifni slozku platu a predat informaci o
primérné vysi osobniho pfiplatku, pfipadné i o pravidlech naroku na odmény. Dale také o
terminech vyplaty odmén ¢&i upravach osobniho pfiplatku. Tyto informace je potfeba
zadatelim/zadatelkdam predat v pribéhu vybérového Fizeni.

Zaméstnanci MMR maji povédomi o diverzité tyma. Ti, se kterymi jsme mluvili, by vitali vétsi
zastoupeni muzd, ktefi patfi mezi méné zastoupené pohlavi. Pfesto se vSichni shodovali na
tom, ze pfi naboru novych zaméstnanci a zaméstnankyn se zvazuji hlavné a predevsim
kvality ucastniki vybérového Fizeni a Ze vybér je omezeny, protoze se hlasi velmi malo lidi.
Kdyz je ale vybér vétsi, tak se predstaveni kloni k tomu, Ze zvazuji vybér Zadatele/zadatelky i
s ohledem na dalSi charakteristiky, a to pfedevS§im s cilem ,aby zapadl/a do kolektivu“.
Diverzita nebyla jako jeden z cild naboru zmifiovana spontanné. DoporuCujeme téma
diverzifikovanych tym0 a Fizeni diverzity nabizet v ramci dalSiho vzdélavani
zaméstnancu/kyn na MMR. Z rozhovor( i fokusnich skupin vyznivalo, ze vzdy je zajem
pfijimat vice muzd (méné zastoupené skupiny). Doporu€ujeme do inzerce davat vétu: ,Muzi
vitani“ & obdobny ekvivalent, ktery mize prilakat pozornost a neni diskriminaéni. Ci pfipadné
zvazovat méné explicitni formy podpory muzd, aby se hlasili do vybérového Fizeni. Byly i
tymy, kde otéhotnélo v ramci kratkého Casového useku vice Zen, které odeSly na
matefskou/rodi€ovskou a tyto tymy pak stradaly nedostatkem zaméstnancu a pripadné
pfilivem mnozstvi novych zaméstnancl. Kdyby probihal efektivné management diverzity, tak
by k podobné zaleZitosti nemuselo dochazet. Je vSak jednoznacné, Ze tyto kroky nejsou
aktualni v dobé&, kdy se do vybérovych fFizeni nehlasi dostatecné pocty kvalitnich a
rliznorodych Zadatel(/Zzadatelek.

Doporuceni:

e Zvefejiiovat inzerci i mimo bézné nastroje MMR. Aktivitu monitorovat, vyhodnotit
uspésnost, pfipadné v ni pokracovat.

e Otazky kladené v prubéhu pfijimaciho fizeni rozvolnit. Ptat se predevSim s cilem
vybéru nejvhodnéjSiho Zadatele/Zadatelky, informovat je kvalithné o konkrétnim
sluzebnim/pracovnim misté a ziskat dostate¢né informace o nich.

e Personalni odbor by na zakladé ZivotopisG mél Zzadatellm/zadatelkam alespon
orientacné spocitat tarifni slozku platu a informaci o pridmérné vysi osobniho
priplatku, pfipadné i o pravidlech naroku na odmény. Dale také o terminech vyplaty
odmén ¢i upravach osobniho pfiplatku. Tyto informace je potieba
zadatelim/zadatelkam predat v pribéhu vybérového Fizeni.

e Téma diverzifikovanych tymu a Fizeni diverzity nabizet v ramci dalSiho vzdélavani
zaméstnancu/kyn na MMR. Z rozhovor( i fokusnich skupin vyznivalo, Ze vzdy je
zajem pfijimat vice muzd (méné zastoupené skupiny). Do inzerce Ize davat vétu:
Muzi vitani ¢i obdobny ekvivalent, maze pfilakat pozornost, neni diskriminacni.

e Pracovat s poolem nepfijatych, jestlize umozZfiuje pravni uprava, pfipadné od
zadatelU/zadatelek, ktefi nebyli vybrani jako nejvhodnéjsi, ziskat souhlas a zaradit je
do poolu potencionalnich zadatelt/zadatelek.

Kariérni rist
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Kariérni rast v souladu s rovnymi pfilezitostmi by mél umozriovat odhalit potencial kazdé
osoby a nastavit pracovni prostfedi tak, aby se mohla rozvijet. Mezi obvyklé problémy patfi
kariérni postup zaloZeny na neformalnich vazbach, nesystematické sledovani vykonu nebo
chybéjici plan individualniho rozvoje zaméstnanych.

Kariérnim rlistem jsme se zabyvali jak v kvantitativnim Setfeni, tak ve kvalitativnim, doptavali
jsme se na fokusnich skupinach a tématu jsme se vénovali v individualnich rozhovorech. Na
otazku Byl/a jste za dobu pusobeni na MMR CR jmenovan/a na vy$$i sluZebni/pracovni
misto? Odpovédélo v dotaznikovém Setfeni 21 % osob, ze ano, 74 % osob, ze ne a 5 %
osob ponechalo otazku bez odpovédi. Za dobu svého plsobeni zménilo sluzebni ¢i pracovni
zarazeni na MMR CR 33 % osob, které se t&astnily dotaznikového Setfeni. 62 % osob
sluzebni €i pracovni zafazeni nezménilo a 5 % na otazku neodpovédélo. Na otazku, zda jsou
podminky pro profesni rozvoj stejné pro Zzeny i muze odpovédélo kladné 54 % dotazanych,
15 % osob se klonilo k tomu, Ze jsou podminky lepsi i spiSe lepsi pro muze, 3 % k tomu, Ze
podminky jsou lepsi Ci spiSe lepSi pro zeny. 22 % osob odpovédélo, Zze nevi, 6 %
zameéstnanych otazku nezodpovédélo.

Jsou podle vaseho nazoru na MMR podminky pro profesni rozvoj stejné pro muze i
zeny? Podminky jsou:

Odpovéd Muzi (%) | Zeny (%) | Celkem Muzi (N) | Zeny (N) | Celkem
(%) (N)

Rozhodné lepsi | 0% 4% 3% 0 12 12

pro muze (1)

SpiSe lepsSi pro | 3% 16% 12% 4 48 52

muze (2)

Stejné pro muze i | 71% 46% 54% 96 139 235

Zeny (3)

Spise lepsi pro | 6% 0% 2% 8 0 8

Zeny (4)

Rozhodné lepSi | 4% 0% 1% 5 0 5

pro Zeny (5)

Nevim (6) 17% 25% 23% 23 75 98

Bez odpovédi 0% 8% 6% 0 25 25

Zdroj: Vyzkumna zprava Sociores

Sedmdesat pét osob napsalo komentar k otazce: Napiste prosim jakékoli vase dalsi
zku$enosti, pfipominky Ci postfehy tykajici se oblasti kariérniho rustu na MMR (pozitivni i
negativni), coz je 17 % z osob, které se dotaznikového Setfeni ucastnily. Za minimalni az
demotivujici povazuje moznosti kariérniho rlstu jedna pétina z osob, které otazku
komentovaly. Desetina osob naopak vnima kariérni postup jako mozny. Z rozhovorQ i
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fokusnich skupin zaznivalo obdobné, Ze kariérni postup je omezeny, coz je ale pro fadu
zaméstnanych zcela vyhovujici stav, se kterym ve statni spravé pocitaji, dalsim osobam ale
situace nevyhovuje.

Zmiflovano bylo, Ze chybi koncepcni prace s kariérnim rozvojem, mentoring, koucing, neni
dostatec¢na koncepce rozvoje Ufednikd a zcela chybi profesni rozvoj na horizontalni Grovni.
Lze se vice zaméfit na moznosti kariérniho rozvoje v ramci personalnich procesul a strategii,
individualni vzdélavaci plan vice zaméfit i na kariérni rozvoj a zplUsoby prace v oblasti
kariérniho rozvoje pfedavat napfi¢ ministerstvem, aby nedochazelo k tomu, Ze v nékterych
odborech je situace vyrazné vstficnéjsi nez v jinych odborech.

Z hlediska znevyhodnovani pfi kariérnim postupu byla zmifiovana pozice matek po MD/RD ¢&i
matek s malymi détmi, které nemaji Sanci na kariérni postup a naopak lepsi pozice muzu,
ktefi nejsou tak zatizeni peCovatelskymi povinnostmi. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze
pracovni zafazeni zménilo na MMR 33 % zaméstnankyh a zaméstnancu. V komentafich
zaznivalo, ze dochazi k pfesunim mezi sekcemi bez souhlasu zaméstnanych a nazory, ze
matefstvi vétSinou znamena pfesun do jiné sekce, coz bylo vnimano jako vyrazné
demotivujici. Dle zakona o statni sluzbé se zeny pfi navratu z MD/RD maiji vracet na pdvodni
sluzebni misto. Pouze pokud je puvodni sluzebni misto zrusené z duvodu systemizace,
muze byt zaméstnanec/zaméstnankyné umisténa na volné sluzebni misto. Pfi zménach
pracovniho zafazeni doporuCujeme lepSi komunikaci se zaméstnanymi a maximalni
transparentnost. Zenam na MD/RD je nutné umoziovat navrat na pracovni misto, ze kterého
odchazely.

V pribéhu auditniho Setfeni byl také jednim zaméstnanym zminén nasledujici problém.
Osoby, které jsou v pracovnim poméru (i kdyz na sluzebni pozici) z diivodu zastupu za
matefskou dovolenou nemaiji stejnou pfilezitost kariérniho ristu jako ostatni (nemohou se
pfihlasit do 1. kola vybérového Fizeni na vedouci pozici). Pokud ma byt sluzebni misto
pfedstaveného obsazeno ve vybérovém fizeni, tak v prvnim kole tohoto fizeni dava zakon
pfednost bud statnim zaméstnancim a zaméstnankynim ve sluzebnim poméru, nebo
alespori osobam s podobnou praxi (Gfednik USC, pfislugnik bezpeénostniho sboru, atd.). Ve
vyCtu téchto osob pro prvni kolo u Zzadné urovné predstavenych nejsou osoby pusobici sice
na sluzebnim misté, ale v pracovnim poméru. To by bylo skuteCné mozné odstranit jen
zmeénou pravni upravy. V PSP se projednava novela tohoto zakona. Novela rozvolriuje vstup
do vybérovych fizeni, a zejména na uroven vedouciho oddéleni se bude uz v prvnim kole
moc  pfihlasit téméF kdokoli. Osud novely je v38ak nejisty. Pokud je
zaméstnanec/zaméstnankyné zafazen/a na sluzebnim misté, ale je v pracovnim poméru,
muze si slozit Ufednickou zkouSku. Pak by mohlo byt "jehol/jeji" sluzebni misto znovu
obsazeno vybérovym fizenim a on/a by tak byl/a pfijat/a do sluzebniho poméru. To ale je
pomérné naroCny postup pro doty¢nou osobu i pro sluzebni Grad.

V rozhovorech a fokusnich skupinach byla zmifovana nedostateCna prace se zastupci
(osoby, které =zastupuji vedouci zaméstnance/kyné&). DoporuCujeme sladit praci se
zastupujicimi na urovni feditell a prfedstavenych napfi¢ MMR. Definovat jejich kompetence,
role, zpusoby a vysi ohodnoceni.

Doporuceni

e Zaméfit se vice na moznosti kariérniho rozvoje v ramci personalnich procesu a
strategii, uvazovat o horizontalnim rozvoji, individualni vzdélavaci plan vice zaméfit i
na kariérni rozvoj zaméstnance/kyné.

e Zplsoby prace v oblasti kariérniho rozvoje predavat napfi¢ ministerstvem, aby
nedochazelo k tomu, Ze v nékterych odborech je situace vyrazné vstficnéjsSi nez v
jinych odborech.

e Pfi zménach pracovniho zafazeni doporu¢ujeme lepSi komunikaci se zaméstnanymi,
vysvétlovani, ke zménam pfistupovat pouze jsou-li nevyhnutelné.
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e Zenam na MD/RD umozfiovat navrat na pracovni misto, ze kterého odchazely,
informovat je o strategiich prace MMR s osobami na MD/RD.

e Pracovat jednotné se zastupci na urovni feditell a predstavenych napfic MMR.
Definovat jejich kompetence, role, zpusoby a vysi ohodnoceni.

Vzdélavani

Cilem vzdélavani respektujiciho rovné pfileZitosti je spravedlivy rozvoj pracovni sily. Castym
problémem zaméstnavateltl je, Ze je vzdélavani dostupné pouze uréitym skupinam
zaméstnanych a Ze neexistuje vzdélavani v oblasti rovného zachazeni. PFi planovani
vzdélavacich akci by mélo byt pro zaméstnavatele zasadni vedle obsahové napiné i reflexe
praktickych aspekti tykajicich se nabizeného vzdélavani (Cas a misto konani, jak dlouho
dopredu se o nabidce vi, zda je zajisténo hlidani déti). Zaméstnavatel by mél mit v nabidce
vzdélavaci modely zamérené na osveétu vici rovnym pfilezitostem, prevenci diskriminace
nebo na seznamovani s podminkami sladovani soukromého a pracovniho Zivota.

Interni vzdélavani zaméstnancu/kyi MMR bylo zkoumano ze tfi hlavnich hledisek: mira
dostupnosti vzdélavani, dostateCnost nabidky Skoleni a kurzl a pfinosnost vzdélavacich
akci.

72 % respondentli/ek se domniva, ze ma, stejné tak jako jejich kolegové a kolegyné stejné
pFilezitosti k absolvovani vzdélavacich akci. 9 % naopak tvrdi, Ze stejné prileZitosti v oblasti
vzdélavani nema.

- “
Mate vy i vasi kolegové a kolegyné stejné
pfilezitosti k absolvovanivzdélavacich akci

nabizenym MMR?

100%

80%
72% 72% 72%

60%
40%

20% (g, 16% 16%
10% 9% 5%
3% 3% 3%
0%
Ano (1) Ne (2] Nemohu posoudit (3] Bez odpovédi

MuZi (%) mZeny (%) m=mCelkem (%)

Zdroj: Vyzkumna zprava Sociores

Specifickymi skupinami pfijemct vzdélavani jsou zameéstnanci’kyné na MD/RD a osoby
pracujici na DPP/DPC. Provadéci pravni predpis k nafizeni vliady &. 144/2015 Sb. uvadi, ze
“sluzebni arad je povinen umoZznit statnim zaméstnanciim na matefské dovolené, rodicovské
dovolené a Cerpajici sluZzebni volno do 4 let veku ditéte na jejich Zadost ucastnit se
vzdélavani statnich zaméstnancti”. Nabidka vzdélavani je vSak pro osoby na MD/RD
nedostupna, pokud soudasné nepracuji na DPP/DPC, nemaiji k nabidce pFistup. Informovani
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0 moznostech vzdélavani tak zavisi Cisté na zaméstnavateli. V praxi to funguje v zavislosti
na tom, jak ktery/a pfedstaveny &i feditel/lka odboru k osobam na MD/RD pfistupuje. V
soucasnosti jsou nékterym zaméstnankynim na MD/RD zasilany nabidky kurz( a Skoleni, v
fadé pfipadd se tak ale nedéje. Pro dosazeni skuteéné rovnych prilezitosti v oblasti
vzdélavani by mélo byt umoznéno nejen zulastnit se vzdélavacich akci na Zzadost
zaméstnance/kyné, ale zaméstnavatel by mél proaktivné informovat o nabidce vzdélavani
v8echny osoby na MD/RD. Vyjimku vzdélavacich akci, kterych se osoby na MD/RD
nemohou Ucastnit, tvofi ty, jez jsou financovany z evropskych strukturalnich fondd - jejich
pravidla to neumoznuji. Nicméné MMR nabizi dostatek vzdélavacich akci financovanych
pfimo ze statniho rozpoctu, osobam na MD/RD by tak méla byt dostupna Siroka Skala
Skoleni a kurz(.

Nazory na opravnény narok ze strany zaméstnanci/kyn na vyuzivani vzdélavacich moznosti
se lisi. Z hlediska pravidel strukturalnich fondu by tento narok nemél byt omezen a dotyénym
by UCast na vzdélavacich kurzech, hrazenych z téchto prostfedk, méla byt umoznéna. To
se ovSem ne vzdy déje. Nékolik respondentd v prizkumech uvadélo, ze jako
zaméstnancilkyné& na DPC nemaji moznost se vzdélavani vibec Udastnit. Néktefi
zaméstnanci/kyné pracujici na DPC sami nevi, zda na vzdélavani maji narok nebo ne, ¢asto
to nevi ani jejich kolegové a kolegyné.

Nesystémovy pfistup Ize identifikovat kromé& naroku uvedenych specifickych
zameéstnaneckych skupin také v kvantitativnim naroku na mnozstvi vzdélavacich akci, které
zaméstnanec/kyné v prabéhu roku absolvuje. Respondenti/ky uvadéli rdzné varianty, jak
Casto se mohou vzdélavani ucastnit - od predstavenym povolenych maximalné dvou
vzdélavacich akci za rok, po maximalné Ctyfi za rok. Tyto naroky, pfipadné maximalni Ci
minimalni limity by mély byt sjednoceny tak, aby nepodiéhaly libovili nadfizenych a v
neposledni fadé také jejich vlastnim pravidlim, ktera jsou v rozporu s principy rovného
zachazeni se vS8emi zaméstnanci/lkynémi. Jako napfiklad pravidlo, podle né&jz vedouci
zameéstnanec/kyné nedovoluje svym podfizenym absolvovat jimi zvolena Skoleni z toho
divodu, Ze na dané $koleni jde jiz on/ona. Omezovani naroku na vzdélavani ze strany
predstavenych se odrazi také v preferenci urlitého typu vzdélavani, napfiklad pokud
nadfizena osoba nepfiklada obecné vyznam Skoleni v oblasti mékkych dovednosti, maji
podfizeni problém ziskat svoleni k uvolnéni na takové Skoleni. Naopak osviceni predstaveni
si tyto své subjektivni preference uvédomuji a podfizenym umozriuji absolvovat Skoleni dle
jejich vybéru.

Pfima souvislost s naplni prace je kategorie, dle niz je ze strany nadfizeného posuzovan
vybér konkrétniho vzdélavani. Lze ji nicméné interpretovat riznym zpusobem. Souvisi do
znacné miry s pojetim naplné prace, ale také odbornym rozvojem kazdého
zaméstnance/kyné v ufadé. Nékterymi nadfizenymi je souvislost s naplni prace posuzovana
velmi uzkou optikou, v disledku toho jsou pak podfizenym zamitana Skoleni, ktera jsou jinym
na obdobné pozici ovSem v jinych oddélenich povolovana.

Casto opakuijici se stiznosti v souvislosti s dostupnosti vzdé&lavani je obtizné skloubeni
pracovnich povinnosti se vzdélavacimi akcemi. Vytizeni zaméstnanci/kyné€ nemaji na
vzdélavani Cas, na rozdil od téch, kdo jsou vytizeni méné. Vysoka pracovni vytizenost
zaméstnancu/kyn se tyka také specificky vedoucich zaméstnancu/kyn. Tyto bariéry Ize
nicméné identifikovat a je ukolem kazdého zaméstnance/kyné a jeho nadfizeného, aby
dlouhodobou pracovni zatéZz nad ramec bézné agendy feSil tak, aby nebyly omezeny
jeholjeji moznosti odborného rastu. V nékterych pfipadech je nedostupnost dana konkrétni
pozici, tyka se asto zaméstnankyn na pozici asistentek, které musi v dobé jejich vzdélavani
nékdo zastoupit, sehnat nékoho pfitom byva obtizné. Asistentky tak maji omezeny pfistup ke
vzdélavani a zalezi na jejich nadfizené osobé, zda si tuto nerovnovahu uvédomuje. U
ostatnich pozic zpravidla neni nutné, aby zaméstnanec/kyné na dobu, kdy absolvuje Skoleni,
za sebe sehnal zastup.
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Jako pfiklad dobré praxe lze zminit pfesun vyuky jazykového kurzu na jednom oddéleni,
probiha v ur€eny den od 7 hodin rano. Tim se eliminuje Sance, Ze zaméstnanci/kyni u€ast na
kurzu znemozni neplanované pracovni ukoly, které se b&éhem dne objevuji a jejich vyfizeni
logicky dostava prednost pred jazykovym kurzem.

Nabidka vzdélavacich akci, a to jak internich i externich, vyhovuje 72 % respondentu/ek.
Nevyhovuje 9 %. VétSina zaméstnancl/kyn ocefiuje Sirokou nabidku moznosti. Urcity rozdil
panuje v nabidce pro zaméstnance/kyné, ktefi jsou placeni ze statniho rozpoctu, a pro ty,
kdo jsou placeni ze strukturalnich fondl (pfesnéji z OperaCniho programu Technicka
pomoc). Obecné panuje presvédéeni, Zze druha skupina disponuje o néco lepSimi
vzdélavacimi moznostmi ve smyslu vétS§iho mnozstvi a vétSi pestrosti vzdélavacich
pfFilezitosti, v€etné moznosti vyjezdu na zahraniCi Skoleni a vyuziti zahrani¢nich stazi. Tento
rozdil ale samotnymi zaméstnanci/kynémi v zasadé neni vniman jako neférovy. | nabidka
vzdélavani hrazeného ze statniho rozpoctu je totiz pomérné Siroka.

Vyhovuje vam nabidka vzdéldvacich akci
(interni / externi), kterou nabizi MMR?
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80% -
73% 7205 72%

60%
40%

20% 190
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0%
Ano (1) Me (2] Memohu posoudit (3] Bez odpovedi
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Zdroj: Vyzkumna zprava Sociores

Rada zaméstnanci/kyi si pochvaluje moznost ovlivnit sv(j individuélni vzdélavaci plan na
zakladé dohody s pfedstavenymi. Maji také moznost doplfiovat nabidku Skoleni i z externich
zdroji mimo MMR, vznést pozadavek na zafazeni chybéjiciho Skoleni, které MMR nenabizi
ale na trhu je k dispozici. Neni vSak jasneé, zda tyto moznosti maji i je vyuzivaji vSichni
zaméstnanci/kyné, v kvantitativnim Setfeni se objevilo znaéné mnozstvi konkrétnich tipa na
chybéjici Skoleni.

Zaméstnanci/kyné ocenuji Siroké spektrum kurzl, véetné konferenci a jinych vzdélavacich
akci. Presto se najdou urcité nedostatky, které jsou opakované zminovany s ohledem na
skladbu nabizenych kurzd a S$koleni. Jde zejména o omezenou nabidku vzdélavani
vztahujiciho se pfimo k oboru sluzby. Vzdélavani v oblasti IT a mékkych dovednosti je
nabidkou SirSi oproti odbornym Skolenim. Chybi také pravidelné interni odborné seminare ¢i

diskuzni panely, které by byly usité na miru potfebam daného odboru. Pfenos informaci a
odborného know-how neni na MMR pfili§ systematicky fizen, pfitom zde pusobi odborné
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zdatné osobnosti, které by interni sdileni mohly garantovat, napfiklad pomoci vyskoleni
internich lektorl/ek, ktefi by dale Skolili své kolegy a kolegyné.

ZvIastni kapitolou je jazykové vzdélavani. Jeho urovernn a nabidka jsou hodnoceny velmi
rozporuplné. Neéktefi zaméstnanci jsou s nabidkou bezvyhradné spokojeni, zatimco jini ji
povazuji za nedostate¢nou. Jazykové kurzy jsou také v nékterych pfipadech hodnoceny jako
neefektivni, protoZe nejsou od frekventantl/ek pozadovany zadné vystupy, po absolvovani
chybi i vystupy v podobé jazykového certifikatu. Nejsou zpravidla také nijak systematicky
evaluovany.

Dostupnost nabidky vzdélavani je v ur€itych ohledech omezena, nebot existuje vice zdroja,
ze kterych zaméstnanci/kyné mohou c&erpat. Orientaci v nabidce mulze ztéZovat jeji
roztfisténost.

83 % respondentl/ek povazuje vzdélavaci akce za pfinosné, pro 8 % pfFinos nemaji.
Hodnoceni kvality vzdélavacich akci zavisi na konkrétnim absolvovaném $Skoleni.

Povazujete vzdéldvaci akce, které jste
absolvoval/a za poslednidva roky na MMR,
Za prinosné?
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Zdroj: Vyzkumna zprava Sociores

Zatimco néktefi zaméstnanci/kyné si stézuji, Ze nemaiji dostatek odbornych Skoleni a tedy je
pro né nabidka malo dostacujici, v jinych pfipadech popisuji fakt, Ze musi absolvovat néktera
Skoleni povinné a “protrpét” si je. Nizka kvalita nékterych Skoleni muze souviset s kritérii

v v

Zaméstnanci/kyné maji moznost hodnotit absolvovany kurz &i Skoleni, opakujici se zpétna
vazba by tedy méla zamezit tomu, aby se nekvalitni kurz etabloval ve vzdélavaci nabidce.
Personalni odbor provadi na zakladé evaluaci od ucastniku/ic externich Skoleni vlastni
vyhodnocovani kvality vzdélavani. U nové vypsanych kurz( ¢i Skoleni s vice terminy
vypsanymi dopfedu, je nicméné kontrola kvality omezena.
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Ve vzdélavani zaméstnanclU/kyrn obecné chybi navaznost a sledovani dlouhodobého
sméfovani vzdélavani a rozvoje zaméstnance/kyné. VétsSina vzdélavacich akci je ve formé
pouhého jednorazového Skoleni. “VétSina nabizenych kurzi je jen pouhym (vodem a
povrchovym nahlédnutim do tématu, které ve vycélenéném cCasovém fondu danému
ucastnikovi, bez dalSiho hlubsiho samostudia, nic nepfinese. Pripadné navazujici kurzy
probihaji s velkym &asovym odstupem, kdy mezitim &asteéné nabyté védomosti zcela
premaze plnéni svéfené agendy. Pro skuteCny rozvoj a zvySeni odbornosti by musely na
vybrana témata probihat ucelené, semestralni kurzy.”

Doporuceni:

e Umoznit systematické vzdélavani zaméstnanctim/kynim na DPP/DPC a MD/RD.
Nabidku vzdélavacich akci zpfistupnit témto osobam tak, aby mély dostatek
prilezitosti se odborné i osobné rozvijet.

e Sjednotit narok na pocet absolvovanych vzdélavacich akci za rok.

e V pfipadé, ze vedouci zaméstnanec/kyné neumozni urcité Skoleni a podfizeny &i
podfizena o néj maji pfesto zdjem a jsou pfesvédceni, Ze by Skoleni mohlo pozitivhé
prispét k zefektivnéni jejich prace, umoznit jim odvolat se k fediteli odboru. Ci zavést
jakykoli jiny obdobny mechanismus proti mozné diskriminaci a nerovnému zachazeni.

e Resit dlouhodobou pracovni zatéZ u téch zaméstnancu/kyn, kterym tato zatéz
opakované znemozriuje ucast na vzdélavacich akcich. Pravidelné v ramci hodnoceni
vyhodnocovat u kazdého zaméstnance/kyné, zda pracovni Ukoly v dlouhodobém
¢asovém horizontu neznemoznuiji jeho/jeji osobni a odborny rast.

e Hodnoceni vzdélavacich akci ze strany ucastnikud/ic rozSifit i na jazykové kurzy. Na
zakladé zpétné vazby pfizpusobit nabidku kurzu, jejich uroven (pokrocilost) a obsah.

e \Vyuzivat internich odbornych kapacit pfi vzdélavani zaméstnanci/kyn zejména v
oblasti mékkych dovednosti, s dlrazem na znalost statni spravy a funkénich
mechanismU Uradu.

e Sledovat dlouhodobé sméfovani vzdélavani a osobni i odborny rozvoj
zaméstnance/kyné, do nabidky zafadit ucelené, semestraini kurzy.

Komunikace

Tato kapitola se zabyva problematikou komunikace mezi jednotlivymi zaméstnanci
a zaméstnankynémi a vedenim MMR. Existence zavedenych a otevienych systému
komunikace se zpétnou vazbou podporuje otevienost instituce a prispiva k motivaci
a spokojenosti zaméstnanct a zaméstnankyrn. Zaroveri je duvéra vuéi zplsobum
komunikace s prislusnymi oddélenimi a vedenim ufadu zpusobem, jak podpofit korektni
a nediskriminacni jednani.

Komunikaéni procesy mezi jednotlivymi zaméstnanci a zaméstnankynémi, stejné jako mezi
nimi a jednotlivymi stupni vedeni MMR, jsou formalizované, pokud jde o agendu, ktera
podléha pravidlim sluzebni komunikace. Pravidla jsou pevné nastavena a administrativné
ukotvena. V tom lze vidét klad sluzebni komunikace, na druhou stranu sebou nesou
zdlouhavé schvalovani, prodluzovani rozhodovani a narustajici administrativni zatéz.
Dochazi také ke zdvojovani administrativy, kdy se konkrétni zalezitost feSi paralelné jak v
pisemném formuléfi, tak v elektronickém. Navic neni zaveden Zadny komunika&ni manual,
nejsou tedy ani stanoveny Ihuty napfiklad pro odpovéd na zadost, a dokonce ani povinnost
na pisemnou zadost Ci vyzvu odpoveédét.

Interni komunikace, ktera neni pfimo svazana se spravni agendou, neni systematicky
upravena. Jde napfiklad o informovani zaméstnancli/kyin o rozhodnutich, tykajicich se
bézného chodu ufadu. Jak jiz bylo uvedeno, na MMR neexistuje komunikacni manual, ktery
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by upravoval pravidla komunikace mezi zaméstnanci’lkynémi navzajem. Co se tyka
komunikace mezi zaméstnanci/kynémi a vedenim, zalezi na jednotlivych pfedstavenych, jak
si nastavi spolupraci v ramci tymu. Pokud se jedna o interni komunikaci a pfedavani
informaci, lze shrnout, ze porady jsou funkéni na nékterych oddélenich, jina oddéleni je
nevyuzivaji, ale spise funguji na individualni komunikaci v ramci hierarchické linie. Efektivni
vyuzivani pravidelnych porad by pfispélo k lepsi informovanosti vSech zaméstnanci/kyn i
sdileni informaci obecné. Jako pfiklad dobré praxe Ize identifikovat pofadani snidani na
jednom z utvart. Jednou za mésic spolu vSichni ¢lenové a ¢lenky tymu neformalné probiraji
pracovni zalezitosti.

Pozitivné Ize hodnotit uplatiiovani principu politiky otevienych dvefi, kdy maji
zaméstnanci/kyn& moznost probrat aktualni Ci pfimo urgentni zalezitosti s nadfizenymi.
Néktefi kladou na tuto politiku znacny diraz a své podfizené aktivhé motivuji, aby je v
pfipadé potfeby kdykoliv osobné kontaktovali. Politika otevienych dvefi by ale neméla byt
jedinym prostfedkem komunikace smérem od podfizeného k nadfizenému. Vedouci by
neméli jen Cekat, aZz za nimi zaméstnanci/kyné pfijdou, ale také sami pravidelné pofadat
individualni & skupinova setkani, ktera by slouzZila vyhradné ke sdileni informaci a
komunikaci. Navic predpoklad, ze kazdy muze vyuzit politiky otevienych dvefi, muze byt
mylny a také genderové slepy. Ne kazdému zaméstnanci/kyni vyhovuje. Zeny a muzi mohou
mit odliSné tendence vice, anebo naopak méné se hlasit o sva prava. Zkusenosti ukazuji, ze
pokud se jedna o vyjednavani pro druhé, Zeny na tom jsou vyrazné Iépe. Pokud vSak maji
vyjednavat pro sebe a davat za sebe nepfijemnou zpétnou vazbu, mlze to byt pro né
problematické. Proto je vhodné stanovit prostor i pro sbér zpétné vazby jinym zplsobem.
Pfedavani zpétné vazby smérem od zaméstnance/kyné k predstavené/mu probiha, stejné
jako komunikace ohledné kazdodennich pracovnich ukolu, nej¢astéji na poradach, ale zalezi
to opét na individualnim nastaveni vedouci/ho zaméstnance/kyné. DalSim pfikladem dobré
komunikacni praxe je organizace porad, kdy kazdy ucastnik/ce ma na zavér prostor pro
vlastni vyjadreni.

Jak ukazalo kvantitativni Setfeni, 82 % respondentl/ek se domniva, Ze s nimi jejich nadfizeni
v dostate¢né mife fesi jejich navrhy, podnéty a potfeby (42% urcité ano, 40 % spiSe ano). 11
% respondentu/ek si naopak mysli, Ze to neni dostate¢né (10 % spi$ ne, 1 % urcité ne).
Prevazujici spokojenost je kladnym zjiSténim, pfesto 11 % nespokojenych zavdava duvod,
aby se ufad zabyval nejen moznostmi, jak zpétnou vazbu predat, ale také tim, jak je s
pripadnymi podnéty a navrhy nakladano.

Resi s Vami Vasi pfimi nadfizeni dostateéné oteviené a ochotné Vase sluZebni / pracovni
zalezitosti, navrhy, podnéty, potieby?
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= Uréitéd ano (181)

= Spise ano (176)

« Spise ne (42)
Urcité ne (6)
Nevim (5)

Bez odpovédi (25)

Zdroj: Vyzkumna zprava Sociores

Komunikace mezi jednotlivymi odbory neprobiha vzdy zcela efektivng. Casto je zavisla na
osobnich vazbach, které nemaji napfiklad nové nastoupivSi osoby. Zalezitost, kterou by byl
schopni vyfeSit jednoduchym rychle zodpovézenym dotazem na relevantni odbor, feSi
zbyte€né zdlouhavé. Zavislost na osobnich vazbach muze v3ak byt limitujici pro vSechny.
Doporu€ujeme nastavit pravidla komunikace mezi odbory, nejlépe internim Clovékem,
vytvofit mapy komunikace a povinnosti na v8ech stranach, aby nedochazelo k odmitnuti
odpovédi &i k liknavosti. S nové nastavenymi procesy je nutné seznamit predstavené.

Doporuceni:

e Nastavit pravidla komunikace mezi odbory, vytvofit mapy komunikace a povinnosti na
v8ech stranach, aby nedochazelo k odmitnuti odpovédi &i k liknavosti. S nové
nastavenymi procesy seznamit vedouci zameéstnance/kyné.

e Nastavit procesy komunikace, zvazit pravidelna setkavani tymua, podpofit
predstavené k co nejotevienéjsi komunikaci s podfizenymi i nadfizenymi, podpofit
vedouci zaméstnance/kyné ke sdileni dobré praxe v oblasti komunikace mezi
jednotlivymi odbory

e Zvarzit zavedeni pravidelnych setkavani tym( v ramci odborl a oddéleni, sdilet
dllezité informace, poskytovat prostor podfizenym pro jejich vyjadieni k pracovnim
zalezZitostem.

Hodnoceni

Systém hodnoceni pracovniho vykonu a finanéniho odmériovani je jednou ze zakladnich
oblasti zkoumani auditu rovnych pfileZitosti. Transparentni procesy hodnoceni umoZriuji
posilit objektivitu nahlizeni na pracovni vykon a slouzi zejména k motivaci zaméstnancd
a zameéstnankyrn.

Jednou z povinnosti pfedstaveného je minimalné 1 x rocné, anebo dle potfeby hodnotit
vykon svych podfizenych a podilet se na jeho osobnim hodnoceni (§78 ZSS). Statni
zaméstnanci jsou tedy povinni podrobit se sluzebnimu hodnoceni. Je vétSinou doprovazeno
rozhovorem s vedouci/m zaméstnancem/kyni. Ne&ktefi pFedstaveni davaji prostor k
poskytovani zpétné vazby i svym podfizenym a je spiSe jakymsi dialogem mezi podfizenym
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a nadfizenym, jini nadfizeni davaji zpétnou vazbu pouze svym podfizenym. Hodnoceni ma
formalni strukturu a je na né&j navazano odménovani. Vedouci zaméstnanci’kyné& maji urcité
mantinely, ve kterych se mohou pohybovat, a proto je €asto hodnoceni vnimano velmi
formalisticky, jen jako soucast prace.

Z kvantitativniho Setfeni vyplynulo, Ze 60 % zaméstnanych vnima hodnoceni jako soucast
své sluzby / prace. Pozitivné motivuje hodnoceni 23 % zuastnénych. Jako zatéz,
demotivujici €i jako nepfijemné vnima hodnoceni 11 % osob. Pocit, Ze hodnoceni nic
nepfindsi a je pouze formalni ma 30 % z téch, ktefi zodpovédéli dotaznikové Setfeni.
(Dotazovani mohli volit vice relevantnich vyroka).

Jaky vyrok ¢i jaké vyroky jsou Vam blizké, pokud jde o pravidelné roéni
hodnoceni Vasi prace pfimym nadfizenym/pfimou nadfizenou?

Odpovéd Pocet Procenta
Hodnoceni mé pozitivné motivuje (1) 100 22.99%
Hodnoceni vnimam jako soucast své[260 59.77%

sluzby / prace (2)

Hodnoceni mi nic nepfinasi (3) 42 9.66%
Hodnoceni je pouze formalni (4) 88 20.23%
Hodnoceni vnimam jako =zatéz, ktera|17 3.91%

nesouvisi s mou sluzbou / praci (5)

Hodnoceni mé v dalSi praci demotivuje(17 3.91%
(6)

Hodnoceni se obavam, je mi nepfijemné(12 2.76%
(M

Jiné 46 10.57%

Zdroj: Vyzkumna zprava Sociores

Hodnoceni se vyhotovuje pisemné a hodnocenému se predava stejnopis. Zaméstnanec se
muze proti svému sluzebnimu hodnoceni branit podanim stiznosti, jelikoz se jedna o véc
souvisejici s vykonem sluzby (§157 ZSS) a jedna se o jeho zakonné pravo.

Hodnoceni je velmi dulezity pilifem v personalistické praxi. Na MMR prosli vedouci
zaméstnance/kyné Skolenim jak sluZzebni hodnoceni provadét a jsou schopni ho velmi dobfe
naplhovat po formalni strance. Bylo by efektivnéjsi, aby se pfi hodnoticich pohovorech
pfedstaveni vénovali také méné formalnimu hodnoceni, které bude vychazet z
manazerskych schopnosti a dovednosti hodnoceného, jako tomu je napfiklad v soukromém
sektoru. Doporu€ujeme prFevzit dobré praxe z firemni sféry a pokusit se inovovat a obohatit
formalni hodnotici proces na MMR dle sluzebniho zékona o tyto prvky: tematicka Skoleni
vybranych vedoucich zaméstnancu/kyni, nastaveni inovace/rozsifeni v oblasti hodnoceni a
nasledné predani zkuSenosti o aplikaci novych metod ostatnim vedoucim
zaméstnancum/kynim. Slabinou hodnoticiho procesu je skute€nost, Ze nelze vyloucit
subjektivni prvek hodnotitele. Kvalitnim Skolenim a nastavenim procesu se muze této
zalezitosti predejit.
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Doporuceni:

e Prebrat dobré praxe z firemni sféry a pokusit se inovovat a obohatit formalni
hodnotici proces na MMR dle sluzebniho zakona o tyto prvky: Skoleni vybranych
vedoucich zaméstnancl/kyni, nastaveni inovace/rozSifeni v oblasti hodnoceni, a
nasledné prfedani zkusenosti o aplikaci novych metod ostatnim pfedstavenym.

e Slabinou hodnoticiho procesu je skuteCnost, Zze nelze vylouCit subjektivni prvek
hodnotitele. Kvalitnim Skolenim a nastavenim procesu se muize této zalezitosti
predejit.

e Soucasti hodnoceni by mél byt vzdy prostor pro poskytnuti zpétné vazby nadfizenym.

Diskriminace, Sikana a sexualni obtézovani

Tato kapitola se vénuje pracovnimu prostfedi MMR z hlediska mezilidskych vztaht
a kazdodenni spoluprace mezi zaméstnanci a zaméstnankynémi a jejich nadfizenymi.
Z hlediska politiky rovnych prileZitosti je dilezité udrZzovat uroveri diustojnosti, ktera prispiva
k tvorbé inkluzivniho prostredi, ve kterém nevznika prostor pro Sikanujici Ci diskriminaéni
chovani.

Kvantitativni prizkum byl zaméfen na specifické otazky diskriminace z téchto divodu:
rodicovstvi, potencialni rodiCovstvi, zdravotni stav, vék, pohlavi, sexualni orientace a jinych
divodl specifikovanych respondenty/kami. Otazky sméfovaly na subjektivni pocit
diskriminace a dale na feSeni eventualni diskriminacéni situace, ktera nastala. Prazkum diky
anonymité poskytl fadu podnétl v témér vSech zkoumanych oblastech.

Nejvétsi podil téch, kdo pocituje diskriminaci, byl identifikovan v oblasti diskriminace z
davodu pohlavi (7 % respondentl/ek) a také rodiCovstvi (6 % respondenti/ek). V obou
kategoriich vyrazné prevazuji zeny. Ty se citi vice diskriminovany z divodu pfislusnosti ke
svému pohlavi i proto, Ze maji €i mély malé déti.

Mél/a jste nékdy na MMR pocit, Ze jste znevyhodnén/a: Kvuli tomu, Ze jste muz/zena?

= Rozhodné ano (5)
» Spise ano (25)
= Spise ne (79)

% Rozhodné ne (261)

-
2%

3% « Netyka se (9)
Nevim (15)
60% 9% Bez odpovédi (41)

o

1%

6%

Zdroj: Vyzkumna zprava Sociores
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Zaméstnankyné se musi v nékterych pfipadech vyrovnavat s nizSim statutem, ktery nemusi
byt vZdy odvisly od odbornosti i pozice. To se projevuje v osobnich sporech i v obecné&;jsi
roviné. Nékolikrat se v odpovédich objevilo snizovani hodnoty zaméstnankyné a jeji prace.
To se tyka predevSim pozice asistentky, at uz pozici asistentky zaméstnankyné skute¢né
zastava ¢&i nikoliv. Objevily se slovni utoky mizogynniho charakteru, obvifiovani z nedostatku
zkuSenosti a snizovani funkce a degradace zaméstnankyné na odborné pozici ministersky
rada na “sekretarku” i “asistentku”. Kultura Ufadu je i z ddvodu vysokého podilu zen v
zaméstnanecké populaci ovlivnéna genderovymi stereotypy.

Mél/a jste nékdy na MMR pocit, Ze jste znevyhodnén/a: Kvili tomu, Ze mate, nebo jste mél/a
malé déti?

= Rozhodné ano (4)
= Spise ano (22)

= Spise ne (51)
2% Rozhodné ne (101)
43% J.‘! « Netyka se (187)
" 4 14% Nevim (8)
4 Bez odpovédi (62)
9 G -

Zdroj: Vyzkumna zprava Sociores

Nejcastéjsi pFi¢inou znevyhodnéni v souvislosti se zavazky péle o déti je organizace prace a
dostupnost flexibilnich forem prace. aké pravidla pfidélovani moznosti pracovat v rezimu
home office nejsou transparentni.

Na MMR dale funguji praxe, které rodi€e mohou pfimo znevyhodrovat, jedna se o svolavani
porad vedoucich na pokrocCilé odpoledni hodiny i tlak na to byt stale dostupny i mimo
pracovni dobu prostfednictvim emaild a telefond. U nékterych predstavenych chybi
pochopeni pro nutnost sladovani pracovniho a rodinného Zivota zaméstnancu/kyn, tyka se
vysilani na nékolikadenni pracovni cesty nebo jsou tito zaméstnanci/kyné srovnavani s
jinymi, ktefi déti nemaji a mohou tak byt déle v praci i vice pracovat z domova.

4 % respondentek se domnivaji, Ze jsou znevyhodnény proto, Zze by mohly mit déti v
budoucnu. Tento pocit nema zadny ze zaméstnancu, ktery se prazkumu uc€astnil.

Znevyhodnéni kvuli véku pocituje 5 % respondentl/ek, kvuli zdravotnimu stavu pak 3 %.
Opét jsou to vice Zeny nez muzi, kdo se citi byt znevyhodnén z téchto duvodu.
Problematicka se muze jevit potfeba CastéjSich navstév Iékafskych zafizeni, ktera neni ze
strany vedeni tolerovana, pfipadné jsou navstévy Iékafe umoznény, ale neochotné.

Sexualni orientace neni respondenty/kami uvadéna jako realna pfi€ina znevyhodnéni, spise
znevyhodnéna se citi jen jedna osoba. Z dalSich dlvodi znevyhodnéni byly uvadény osobni
antipatie ve vztahu vedouci - podfizeny, které prerostly do sport ¢i pfipadu Sikany.
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S chovanim, které vykazovalo rysy Sikany, se setkalo 25 % respondenti/ek. To je pomérné
vysoké Cislo, které ukazuje na to, ze fenomén takového chovani neni omezen na ojedinélé
vyjimky. V anonymnich komentafich popisuji respondenti a respondentky zejména
zkuSenosti s bossingem, ale také Sikanou mezi kolegy/kolegynémi na stejné pozici.
Negativni zkuSenosti se Sikanou ze strany nadfizené osoby pFevazuji, objevuji se také
zkuSenosti s Sifenim pomluv.

Setkal/a jste se na MMR s chovanim, které vykazovalo rysy Sikany (mobbingu €i bossingu)?
Tedy s chovanim kolegU/kolegyn, podfizenych nebo nadfizenych, které po delSi dobu
zneprijemnuje systematicky praci? At uz se jednalo o Vas osobné, nebo jste byl/a nééeho
podobného svédkem?

* Ano (109)
» Ne (253)
» Bez adpovedi {73)

Zdroj: Vyzkumna zprava Sociores

40 % respondenti/ek nékomu oznamila fakt, Ze k Sikané dochazi. Stejny podil - 40 %
respondentd/ek naopak nikomu nic neoznamila. NejCastéji to bylo proto, ze nevéfili, ze by se
oznamenim situace zlepSila nebo se domnivali, ze by dokonce doslo k zhorSeni. Pouze 15 %
je tedy absence duvéry k zaméstnavateli, ze pfipadné problémy budou feSeny a zZe
zaméstnancum/kynim bude v jejich véci naslouchano.

9 % respondentek a 5 % respondentd se nékdy na MMR setkalo s nevitanym Cdi
nepfijemnym chovanim se sexudlnim podtextem ze strany kolegu/kolegyn, podfizenych
nebo nadfizenych. Toto chovani oznamilo jen 16 % z téch, kdo je pfimo zazili ¢i byli svédky.
Takto nizky podil svéd¢i pravdépodobné o urcité tabuizaci sexualniho obtézovani a jeho
znevazovani, které je v Ceském kulturnim prostfedi hluboce zakofenéno.

MMR ma nékolik zpusobl, jak lze na protipravni jednani, které zahrnuje i pfipady
diskriminace a Sikany, upozornit. Navod je umistén na intranetu a obsahuje vyhradné k
oznamovani takovych pfipadld ur€enou emailovou adresu. Tato moznost je zcela jisté vitana,
neni v8ak anonymni a neposkytuje oznamovateli/ce dostateCnou moznost ochrany. U
vchodu do budovy na MMR je déle umisténa schranka pro vhazovani anonymnich podnétd,
fada zaméstnancu/kyni se v§ak domniva, Ze je pod pfimym dohledem monitorovacich kamer
a proto by ji jako moznost feSeni nevyuzili. Schranka se nachazi v kamerovém stinu, ale
zaméstnanci/kyné tuto informaci nemaji. Zaméstnanci a zaméstnankyné, ktefi jsou jinak
spiSe povSechngji informovani o vSech dostupnych zplUsobech podani stiznosti na
protipravni jednani, se nejCastéji shoduji, ze pfipadnou stiznost by adresovali pfimé
nadfizené osobé, pfipadné osobé v hierarchii jesté vySe postavené, pokud by se pfipad
dotykal pfimo nadfizené osoby. Nicméné v pfipadé, Ze se Sikana vyskytne na nejvyssich
mistech, ukazuji se limity tohoto feSeni. V tomto smyslu je proto vhodné mit kompetence k
fedeni téchto citlivych otazek mimo hierarchické struktury Gfadu.

Jak ukazuje prazkum, tato praxe vSak neni dostacujici, mnoho pfipadd Sikany, diskriminace
a sexudlniho obt&Zovani, pokud jsou vlibec oznameny, nejsou procesovany. Castym
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vyusténim situace je odchod Sikanujici/diskriminujici/obtéZujici osoby ¢i prefazeni
Sikanované/diskriminované/obtéZzované osoby. Tento negativni trend vS8ak neni
systematickym FeSenim a doklada nizkou prioritu zaméstnavatele vénovat se tématu
antidiskriminace a brat je vazné tak, aby byly ochranény jak zajmy a prava zaméstnanci/kyn,
tak zaméstnavatele.

Doporuceni:

e Do vzdélavani zahrnout explicitné problematiku rovnych pfilezZitosti, genderové
(ne)rovnosti, diskriminace, sladovani osobniho a pracovniho Zivota, sexualniho
obtézovani apod.

e Intenzivnéji komunikovat aktivity zaméstnavatele proti diskriminaci ve vztahu k
zaméstnanym. Je napf. mozné zpracovat standardizovany postup feSeni pripadd
diskriminace, Sikanovani, mobbingu &i (sexualniho) obtézovani.

e Zavést anonymni zplsob oznamovani diskriminac¢niho jednani, Sikany ¢i jakéhokoliv
jiného protipravniho jednani, napfiklad zfidit anonymni telefonni linku ¢&i alespon
premistit schranku pro podavani podnétd tak, aby nevzbuzovala dojem, ze je pod
pfimym dohledem monitorovacich kamer.

Rovné odménovani

Finanéni odméniovani, at jiz jde o nastaveni zakladniho platového tarifu, pfiznani osobniho
pfiplatku a mimoradnych odmén, je dalSi z ddleZitych oblasti zkoumani auditu rovnych
pfileZitosti. PrestoZe je tato oblast legislativné dobre ukotvena a finanéni ohodnoceni se na
MMR fidi pfislusnymi pravnimi predpisy, jejich rGzné vyklady a mira pochopeni a
srozumitelnosti se v zaméstnanecké populaci pomérné vyrazné lisi. Zaroven je toto téma
velmi citlivé a tyka se bez vyjimky vSech zaméstnanych, protoZe financni ohodnoceni je
nejsilnéjsim motivacnim faktorem, ktery ovliviiuje pracovni vykon. Transparentni a
srozumitelné nastaveni procest v této oblasti ma znacny vliv na motivaci zaméstnancu a
zaméstnankyri. Finanéni odmériovani a platova rovnost ve smyslu zasady stejné odmény za
stejnou praci je mimo jiné taktéz kvantifikovatelnym vysledkem ne/uplatriovani politiky
rovnych prileZitosti.

Obecné Ize na zakladé vysledk( auditu konstatovat, ze ohledné finanéniho ohodnoceni
panuje na MMR velka mira neinformovanosti. Velmi ¢asto zni konstatovani, ze vzhledem k
neznalosti platd ostatnich, neni s ¢im vlastni plat porovnavat:

Ve velmi obecné roviné vSichni védi, ze platy jsou ,tabulkové®, rozhoduijici je platova tfida a
stupen, resp. jimi takto ur€eny platovy tarif. K tomuto zakladu se pfidava osobni pfiplatek,
jehoz vysi ovliviiuje predevSim pravidelné sluzebni hodnoceni. Nicméné zde jsme
zaznamenali jiz i takové zkuSenosti, ze se pomoci vysSiho osobniho pfiplatku ,dorovnava“
nizsi tarif napf. u zaméstnanych, ktefi maji kratsi praxi, ¢i z jinych ddvodu na vyssi tarifni
stuperi nedosahnou a MMR jako zaméstnavatel je potfebuje ziskat, €i udrzet. Tato situace je
pak vnimana ze strany kolegl a kolegyn jako nerovné zachazeni.

Platovy tarif

Velmi velka mira nejistoty panuje i v tom, Ze uchaze€dim a uchazec¢kam o sluzebni misto na
MMR nejsou pfedem znamy platové podminky, za kterych by méli nastoupit. V kvalitativnich
rozhovorech sdileli respondenti a respondentky zkuSenosti, kdy se pfesnou vysi platu
dozvédéli az po nastupu. Ojedinélé nebyly ani zkuSenosti, kdy misto pfijali na zakladé
prislibu urcité vySe platové tfidy, ktera byla ale nakonec nizSi. Tuto praxi oznacuji za
demotivujici.
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V kvantitativnim i kvalitativnim Setfeni bylo opakované konstatovano, ze stejna prace (v
ramci jednoho oddéleni) &i prace stejné & obdobné hodnoty (v rdmci odboru nebo ve
srovnani mezi odbory) ma v systemizaci zafazeni do riznych platovych tfid. Zaroven v
pribéhu Setfeni vyplynula reflexe Usili a zajmu statni tajemnice narovnavat tento typ
nerovnosti. Doporucujeme rozhodné v trendu vzajemného porovnavani zafazeni pracovnich
pozic do platovych tfid v rdamci systemizace dale pokracovat.

Z pohledu genderové rovnosti nevnima zaméstnanecka populace zadné vyznamnéjsi rozdily
v odménovani. Velmi vyrovnané je rovnéz subjektivni vnimani této situace ze strany Zen i
muzl. Pfevladaji odpovédi ,nemohu posoudit® 51 %.

4 ™
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Zdroj: Vyzkumna zprava Sociores

Osobni priplatek

Jednou ro¢né probiha hodnoceni vSech zaméstnancl a zaméstnankyn ve sluzebnim i
pracovnim poméru podle kritérii obsazenych v jednotném formulafi. Pfistup k tomuto
hodnoceni se pak li8i podle jednotlivych nadfizenych. Pro nékoho jde spiSe o formalitu,
nékdo se hodnocenim zabyva velmi peclivé. Na hodnoceni je navazan osobni pfiplatek. V
souvislosti s hodnocenim je mozné navrhnout jeho snizeni, zvySeni ¢i ponechani ve stejné
vySi. Zde se pfistup jednotlivych pfedstavenych ¢i fediteld/feditelek odborl rovnéz lisi.
Zatimco nékde je spiSe snaha navrhnout zvySeni osobniho pfiplatku s tim, Ze pokud
nebudou dostatecné prostiedky, zlstane v nezménéné vysi, jini nadfizeni pfiplatek zvysit
nenavrhnou, kvuli pfedpokladanému nedostatku finan¢nich prostfedkd. Pokud se v rozpoctu
penize na zvySeni priplatkl nakonec najdou, maji vyhodu ti zaméstnanci a zaméstnankyné,
jejichz nadfizeni byli v tomto odvaznéjsi.

Z Setieni vyplynulo, ze vedouci zaméstnanci/kyné vyuzivaji vsech moznosti — tedy navrhuji
zvyseni, snizeni i ponechani osobniho pfiplatku ve stejné vysi. V nékterych pfipadech, kdy
byl osobni pfiplatek navrzen ke snizeni, doSlo k odvolani se proti tomu ze strany osob,

kterych se to tykalo. Vzhledem k tomu, Ze tento proces ma charakter spravniho fizeni,
zvySuje administrativni naroCnost zejména pro personalni odbor, ktery zodpovida za
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zpracovani vSech podkladu. Néktefi vedouci zaméstnanci/kyné také vnimaji tento zpusob
hodnoceni jako nepruzny, neumoznujici reagovat v prabéhu roku na zlepSeni/zhorSeni
vykonu zaméstnanych a vyuzivat tak osobni pfiplatek jako operativni motivacni nastro;j.

Z kvantitativniho Setfeni ani v tomto pfipadé nevyplynuly Zadné vyznamné rozdily v
hodnoceni ze strany Zen a muzl(. Dominantni odpovédi je opét varianta ,nemohu posoudit"
kterou zvolilo 44 % respondentd a respondentek. O néco silngji jsou zde zastoupeny
odpovédi zaporné, z CehozZ Ize usuzovat na to, Ze u pfiplatku, ktery je pfimo ovlivnén
hodnocenim ze strany pfedstavenych vnimaji zaméstnanci a zaméstnankyné vétsi potencial

X ik

k nerovnostem, nez u ,tabulkové“ stanoveného zakladu.
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V oblasti dalSich pfiplatkd jsme zaznamenali pouze ojedinély postieh ke stanovovani vyse
priplatku za vedeni, kterou dana osoba vnima jako netransparentni a navrhuje jasné
stupriovat vysi tohoto pfiplatku podle poctu podfizenych dané/ho vedouci/ho
zaméstnance/kyné.

Mimoiradné odmény
Odmeénovani probiha v riznych sekcich ruzné, v prubéhu auditu jsme zaznamenali

zkusSenosti s kvartalnimi, pololetnimi i zcela nepravidelnymi odménami. Odména mize byt
pfidélena za praci, ktera je nad ramec prace definované pro dané pracovni/sluzebni misto.

Systém funguje tak, Zze naméstek/naméstkyné rozdéli urc€itou €astku na pfislusné odbory,
feditel/feditelka ji dale rozdéli mezi oddéleni a pfedstaveni jiZ rozdéluji odmény mezi své
podfizené. Systém rozdélovani odmén je znacné netransparentni. Zaméstnancim a
zaméstnankynim neni jasné, podle jakého kliCe jsou penize rozdélovany. Na nékterych
odborech si vedouci zaméstnanci/kyné rozhoduji o vySi svych odmén sami, coz se jevi jako
velmi problematické. Béhem Setfeni byly zminény pfipady, kdy si penize na odmény
ponechali nadfizeni a penize jiZ neposlali dale. Neexistuje kontrolni mechanismus, ktery by
na ministerstvu zajiStoval, Ze penize jsou rozdélovany spravedlivé a transparentné. Nejedna
se o to, aby kazdy dostal stejnou odménu, nebot pracovni napiné a vykonnost se lisi, je vdak
tfeba, aby bylo ziejmé, pro€ byly odmény rozdéleny danym zplsobem a aby vySe odmén
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neodvisela od toho, jak jsou dani nadfizeni spravedlivi a jak sympatizuji s jednotlivymi
podfizenymi. Nebude-li existovat jasny a transparentni systém udélovani odmén, muze
dochéazet k tomu, Ze budou néktefi zvyhodnovani a néktefi naopak.

V oblasti mimofadnych odmén dodlo také v ojedinélych pfipadech k tomu, Ze nebyla
vyplacena prémie k zivotnimu jubileu a k dovrSeni uréitého poctu let u zaméstnavatele. Tyto
ojedinélé pfipady vznikly spiSe nepfiznivym soub&hem okolnosti, je vSak tfeba na né brat
zvlastni zfetel, nebot jsou dot€enymi zamé&stnanymi vnimany velmi negativné, nespravedlivé
a v kone€¢ném duasledku podryvaji motivovanost k praci a loajalitu k zaméstnavateli.

Doporuceni:

e Podpofit platovou transparentnost, jasné komunikovat z jakych sloZek se plat sklada
a ¢im je urcena jejich vyse.

e Vést statistiku vySe platl, ktera je popsana v bodé IV. Priorit agendy rovnych
prilezitosti v roce 2018. Statistika by se méla tykat vySe zakladniho platu, osobniho
pfiplatku i vySe odmén a méla by byt rozdélena podle pohlavi.

e Zavést pravidelné setkavani predstavenych k diskuzi nad zplsobem hodnoceni a
odmeénovani svych podfizenych a pfedavani zkusenosti.

e Vytvofit pravidla odménovani a pravidelné kontrolovat zpisob odménovani, aby byla
zajisténa transparentnost. Kontrolnim organem mohou byt odbory. Zajistit pravidelné
vyhodnocovani pfidélovani odmén.

e Ugast v pilotnim testovani nastrojem pro analyzu rovnosti v odméfovani Logib —
muaze odhalit skryté nerovnosti spocivajici napfiklad v koncentraci zen na
sluzebnich/pracovnich mistech zafazenych do nizSich platovych tfid.

e Pokracovat ve sledovani a vyrovnavani vySe platl za praci stejné hodnoty tak, aby
napf. zameéstnanci a zaméstnankyné v pracovnim poméru za vykon prace stejné
hodnoty nebyly odmérovani hiife nez kolegové a kolegyné ve sluzebnim poméru.

Rozvazani pracovniho poméru

Tato cast se zabyva ukoncenim pracovniho poméru a odchodem zaméstnanci a
zameéstnankyrn jak pod zakonem o statni sluzbé, tak spadajici pod zakonik prace. Oboje je
legislativhé oSetfeno a mélo by zabrariovat diskriminaci i v této oblasti pracovniho Zivota.
Férové nastaveny proces propousténi zaméstnancl a zaméstnankyri je vizitkou ministerstva,
které nediskriminuje a vyznava rovné prilezitosti. Zaroveri jasné nastaveni a transparentnost
tohoto systému napomaha udrzZet pratelskou atmosféru na pracovisti a prfedchazi pfipadnym
nesrovnalostem a Sifeni kuloarnich informaci.

V obdobi poslednich péti let ne€elilo ministerstvo Zadnému velkému propousténi. Fluktuace,
ktera se déje, je spojena predevsim s odchody a pfichody lidi, jez souvisi se zménami v
fidicich pozicich “Jeden cClovék odejde a vezme si s sebou ty svoje lidi zas dal.” Velké
reorganizace jako feSeni pfripadnych nepohodinych osob ve vedeni vSak neprobihaji, i s
ohledem na ZSS neni uplné jednoducha politika redukce konkrétnich sluzebnich mist. To je
rozhodné pozitivni pusobeni ZSS.

Avsak i v oblasti propousténi a rozvazovani pracovniho/sluzebniho poméru se narazi na
dvojakost danou pracovné-pravnim ukotvenim, resp. sluzebnim zakonem. Pokud se jedna o
statni zaméstnance a zaméstnankyné, je sdilena obecna pFedstava o jejich faktické
neodvolatelnosti. To vS8ak muze do velké miry vyvolavat negativni jevy na pracovisti, dale
nemusi vést ke zvySovani kvality pracovniho vykonu a dlouhodob& mulze podrazet i vykon
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celého oddéleni. A zaroven premisa o nepropustitelnosti neplati, pokud se jedna o pracovné-
pravni vztah regulovany zakonikem prace.

MozZnost rozvazani sluzebniho poméru je vazana na nutnost vykazat dvakrat za sebou
negativni sluzebni hodnoceni a tuto skuteCnost prokazat tak, aby nebylo mozné ji
rozporovat: tj. byla dostate¢né zdokumentovana, okomentovana a transparentni. Moznosti
odvolani jsou regulovany spravnim fadem a v tomto ohledu se opét projevuje nepruznost
ovlivnéna pfedevsim délkou spravniho fizeni. To ma dopad na mozZnost rychle a adekvatné
reagovat na Spatné a nekvalitné odvadénou praci, ktera by méla byt podkladem pro odchod
zaméstnaného/zaméstnané.

V idealnim pfipadé by méla byt nekvalitni prace odhalena v ramci 6 mésicni zkusebni doby
dané sluzebnim zakonem. RozlouCit se se zaméstnancem/zaméstnankyni tak Ize velmi
jednoduchou cestou.

Pokud se jedna o situaci problémovych zaméstnancu a zaméstnankyni, je obtizna. Prohfesky
a poruseni pracovni kazné se feSi, Ize poslat vytykaci dopis, pfipadné existuje moznost
zahajeni karného Fizeni. To vS8ak mnohdy neshleda ani diivod k tomu, aby se karné fizeni
zahajilo. V tom pfipadé je obtizné dale situaci feSit a klade se tak velka odpovédnost na
rozvoj fidicich a personalistickych kompetenci jednotlivych pfedstavenych, ktefi musi hledat
cestu, jak s problémovymi zaméstnanci/kynémi dale pracovat. Zadna metodicka podpora
v8ak v ramci ufadu nefunguje.

Pokud se jedna o genderovou linii, diskriminaéni divody propousténi nebyly shledany.
Nicméné systematicky se statistiky odchazeni/propousténi dle pohlavi nevedou, sbér davodu
odchodu se neexistuje, resp. exit interview funguji spiSe neformalné dle viastniho nastaveni
konkrétnich pfedstavenych, které toto téma zajima. Jedna se vSak opét o agendu, ktera je
vykonavana v ramci jejich pfedstavenych pozic, pfiemz opét facilitace tohoto procesu neni
nastavena.

Doporudeni:

e Vytvofit podpurny facilitaéni systém pro zvySovani kompetenci predstavenych v
ramci prace s “problémovymi” zaméstnanci a zaméstnankynémi.

e Systematicky sledovat a monitorovat odchody zaméstnanci a zaméstnankyn -
statisticky sledovat Cetnost a divody dle pohlavi.

e V pfipadé mozZnosti zavést exit interview Ci standardizovany vystupni dotaznik,
resp. je doporu€ovat jako podklad pro sbér statistickych informaci k odchodim.
Otazky na diskriminaci, obtéZzovani a Sikanu mit standardné v baterii otazek.
Nasledné informace ziskané statisticky zpracovavat dle pohlavi, sledovat fluktuaci
a sbirat zpétnou vazbu pro rozvoj dale.

e S ohledem na moznosti pomérné lehkych pfechodu statnich zaméstnancu a
zaméstnankyn mezi jednotlivymi spravnimi ufady je mozné zvazit i podporu
outplacementu (resp. facilitace odchodu v ramci pfihlaSseni se do dalSich
vybérovych Fizeni v ramci statni/vefejné spravy).

Age management

Tato kapitola se zabyva otazkou age managementu a vékove diverzity. Age management je
zpusob rizeni s ohledem na vék zaméstnanych, ktery zohledriuje prubéh Zivotnich fazi
Clovéka ve vztahu k praci a pfihliZzi k jeho ménicim se potfebam (zdravi, kompetence, ale i
hodnoty, postoje a motivace). Seniorita se stava uznavanou a oceriovanou kvalitou, stejné
jako vhled sluzebné mladSich zaméstnancl na rizné pracovni otazky. Age management
klade ddraz na kvalitu vystupt a prinost c¢lovéka v jednotlivych fazich Zivotniho cyklu, tj.
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stejné mladych, jako starSich zaméstnancl a zaméstnankyri. Soucasné je kladen duraz na
potfebu a nutnost dosahnout stabilni zakladny zkuSenych zaméstnanci/kyn z vlastnich
zdroju a dlouhodobé je udrzet a kultivovat. Pravé zaméstnanci a zaméstnankyné vy$$iho
véku disponuji cennymi zkuSenostmi a znalostmi, které organizace Zztraci ve chvili, kdy
nevychazi vstfic jejich specifickym potfebam v soukromém Zivoté.

V tomto ohledu je citit velky potencial pro rozvoj age managementu ve statni spravé, ktera je
obvykle vnimana jako zaméstnavatel, ktery z dlvodu véku nediskriminuje a je vstficny k
zaméstnavani ve starSim véku. Ostatné i systém seniority v ramci platovych stupid, di
odmeény pfi pracovnich a vékovych vyroCi, muze byt motivacni pro stars§i zaméstnance a
zameéstnankyné. Mlze tak vést k vétsi tendenci usilovat o pozice ve statni a vefejné sprave.

Na druhou stranu statistiky ukazuji, Ze ministerstvo se potyka predevSim s nedostatkem
mladych lidi pod 25 let. Jejich zastoupeni v zaméstnanecké populaci je nizké: tvofi pouze
1,65 %. Zastoupeni mladych Zen je pfitom vysSi - 2,3 % z celkového poc¢tu zen na
ministerstvu je v kategorii do 25 let. To je pfedevsim dano pozadavky na splnéni kvalifikace
a vysokoSkolského vzdélani, které pravé okolo 25 roku véku byva teprve naplfiovano.
Nicméné to také muize naznacovat, ze v oblasti naboru neni ministerstvo pfili§ silné pro
pfilakani absolventl a absolventek. Pfitom ministerstva nejsou pro mladé lidi neatraktivni
zaméstnavatel. Ba pravé naopak. *

Pokud se tyka druhého pélu zaméstnanych nad 50 let, Ize zde vidét opaénou tendenci. Zen i
muzu je okolo 28 % ve véku nad 50 let. To je pomérné silna skupina, zvlasté pokud jesté
pfipoteme skupinu pracujicich v duchodovém véku: 85 % zZ2en a 6 % ze vSech
zaméstnanych muzu jsou v dichodovém véku. Celkem se tedy jednd o 36 % celé
zaméstnanecké populace.

Obecné diverzita i z hlediska véku je zmifiovana jako pozitivni trend, ktery maze tymy
obohatit - at’ jiz s ohledem na vékovy cyklus spojeny s relativnim mladim a odchody na
MD/RD, nebo i rozSifovani znalosti, dovednosti, socialnich vazeb v souvislosti s dlouhou
pracovni historii u zaméstnavatele, ¢ kombinace zkuSenosti, elanu a zaroven urcité
ned(vérivosti ke zménam.

Pfesto z dotaznikového Setfeni plyne, Ze 5 % respondentd mélo pocit, Ze byli znevyhodnéni
kvuli véku. Zaroven se ukazuje, Ze citlivost ke znevyhodnéni je vétsi u Zen, které se
pFiklanéji k varianté rozhodné ano a spiSe ano celkem v 7 % pripadd. Pfitom je zmifiovano,
Ze “vék byva Casto kritériem znevyhodnéni - a to at' iz je vysoky, nebo nizky”.

Meél/a jste nékdy na MMR pocit, Ze jste znevyhodnén/a kvuli véku?

Viz napf. prizkum kariérnich preferenci vysokoskolak( spole¢nosti Universum 2016.
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Celkové Ize shrnout, Ze a€ 64 % populace je ve véku do 50 let, bude tato populace také
starnout. | tak je podstatna ¢ast zaméstnanych v sou€asnosti v dichodovém véku, a presto
Ze délka spoluprace je ZSS limitovana do 70 let, vyuZivani potencialu starSich osob (i s
ohledem na aktualni situaci na trhu prace) se velmi pravdépodobné bude muset intenzivné
prohlubovat.

V tomto smyslu je pfekvapivé, Zze Zzadna aktivni politika starnuti, age management, se na
MMR netematizuje. Vyzev spojenych se starnutim populace si jsou védomi jednotlivci a
pFevazné to jsou ti, ktefi situaci odchodl do duchodu fesi a pfemysleji o ztraté know-how
Ufadu jako takového. To je umocnéno jesté malo vyuzZivanymi tématy Fizeni znalostni
vymeény, potencialu mentoringu a predevSim obtizné vyjednatelného piekryvu v ramci
pfedavani agendy pfi odchodech do diichodu (napf. prostfednictvim DPP a DPC).

Doporuceni:

e Zvazit rozpracovani agendy age managementu do ucelené strategie. Pfipadné
alespori moznosti implementace alespon prvk( age managementu, a to napf. s
ohledem na zaméfeni na podporu zdravi, ergonomii pracovniho mista apod.

e Pracovat s knowledge managementem s ohledem na vék a gender, vyuzit
moznosti mentoringu a pfedavani historické paméti uradu dale, v€etné podpory
socialnich vazeb a kontaktt mezi zaméstnanymi. Nespoléhat pouze na
neformalni, Casto genderové podminéné, ochoty zaméstnankyn (pfipadné
zameéstnancu) sdilet své znalosti nad ramec pracovnich povinnosti.

¢ V tomto smyslu pracovat s dohodami konanych mimo pracovni pomér a tak ziskat
moznost flexibility pro zajisténi pFekryvu odchazejicich a nové pfichozich
zaméstnancu/zaméstnankyni.
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e Zohlednit dlouhodoby horizont spoluprace v ramci planovani lidskych zdrojd,
zaméfit se mimo jiné na vékovou diverzitu v naboru (mladSich ro¢nikl, absolvent(
a absolventek, stejné tak jako generace v produktivnim véku).

e Na podporu prace pfi dichodu, zvySovani flexibility, vyuzit dohody konané mimo
pracovni pomér ale i dalsi flexibilni formy prace, které jsou ufadem umoznovany.

Organizacni kultura a pracovni prostredi

Tato cast se vénuje kultufe organizace a pracovniho prostredi. Kultura organizace je
zakladem pro vzajemny pristup zaméstnancli a zaméstnankyri k sobé navzajem, k jejich
nadrizenym a podrizenym. Audit se vénoval zejména pristupu zaméstnanct a zaméstnankyri
k uplatriovani principu rovnych prilezZitosti a rizik tykajicich se diskriminacniho chovani ¢&i
Sikany. Zaroveri i samotna organizace prostor mize mit genderovy presah a ¢asto jej ma.

Organizaéni kultura

Ministerstvo jako takové je ufad, ktery podléha jasné hierarchii a do velké miry je stmeleno
ukotvenou agendou, jasné danymi Ihdtami, nastavenymi procesy a systémy. To je na jednu
stranu pozitivni, na druhou stranu muaze vést k obtizim ve chvili, kdy je nutné flexibilné a
rychle reagovat, ¢i do zvyklostnich procest nastupuje novy prvek. Tak tomu bylo i s nové
prichozi agendou ZSS a nutnosti ji ukotvit v organizaci jako takové. Hlavnimi cili ZSS byla
mimo jiné vySSi transparence a nastaveni personalnich procesl v ramci statni sluzby. To se
do velké miry povedlo, nicméné praxe ukazuje obtiZze pfi kazdodenni realizaci - tak jak na né
odkazuji jednotlivé kapitoly.

Z organizacniho hlediska pak vyvstava otadzka po vytvofeni nékolika kanalu, kterymi je
personalisticka prace vedena: kromé personalniho odboru, ktery pfevazné administrativné
zpracovava danou agendu, se s ohledem na ZSS ukotvuje i role statni tajemnice. Ta je v
pripadé MMR velmi proaktivni napf. pfi pfipravé a organizaci sluzebniho hodnoceni, ¢i s
ohledem na rovné odménovani Zzen a muzi. Co se tyka pfesahu do genderové rovnosti, pak
kromé jejich aktivit je nutné zminit i institucionalné zfizenou pozici Koordinatorky rovnych
prilezitosti (Gender focal point), do jejiz agendy obecné téma také spada. A v kone¢ném
disledku se nesmi zapominat i na jednotlivé pfedstavené, v jejichz kazdodenni naplni je
pfitomna agenda fizeni lidskych zdroja.

Atmosféra na MMR

Pokud se jedna o atmosféru, ktera panuje na MMR, je téZké shrnovat a generalizovat. Zalezi
na jednotlivych sekcich/odborech/oddélenich, pfiCemz nejsilngjSi témata, ktera napfic
rezonuji, jsou zadavani terminl, byrokratizace celého procesu, €asto je zmifiovan stres,
Casové vytizeni. Pokud navic synergicky pusobi personalni poddimenzovani oddéleni a
obtizny nabor, negativni naladéni se jesté vice posiluje.

Pfipady pracovniho vyhofeni (burn-out) se na ministerstvu dé&ji a existuji jednotlivé
zkuSenosti s jejich FeSenim a vstficnosti pfi fedeni (nabidka volna, zprostfedkovani
psychologické pomoci), ale i odmitnuti pomoci a i zpochybnéni, ze by si v ramci velikosti
ministerstva viibec nékdo tohoto fenoménu vsiml.

Na druhou stranu v8ak jako pozitiva byla zmifiovana dobra atmosféra zalozena na osobnich
vztazich, a to zvlasté mezi nestory a nestorkami ministerstva. Také velmi pomaha uréeni
kontaktni osoby z jinych odborl, pficemz odborna komunikace je pak velmi usnadnéna.
Pokud se lidé znaji a propojuji se oddéleni a odbory, panuje vétdi ochota spolupracovat,
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sdilet informace, vzajemné si radit. Navic Ize identifikovat i nékolikeré pfiklady dobré praxe,
kdy se systematicky pracuje s tymovou sounalezitosti, rozviji se i neformalni vztahy.

Nicméné pozitiva v komunikaci byla také ¢asto zmifovana: “U nas je atmosféra super. Kdyz
mne nadfizena prosi o praci a pak dékuje, tak to je super.” Individualni pfistup, slusné
jednani a vzajemna vstficnost prevazuji.

Do oblasti atmosféry jsme se rozhodli pfifadit i jazykovou slozku, ktera ovliviuje prostfedi
MMR. Z jazykového hlediska je nutné upozornit na ¢asté pouzivani generického maskulina.
Objevuje se jak v internich dokumentech a na intranetu (oznaceni zaméstnanci pro muze i
Zeny), tak v daldich komunikacnich prostfedcich. Typickym pfikladem pouZiti je oznaceni
pracovnich pozic. U nékterych oznameni o vybérovych fizeni jsou nazvy pozic uvadény v
obou tvarech, napfiklad metodik/metodi¢ka nebo administrator/administratorka. Tato praxe
vS8ak neni konzistentni, zejména u typicky muzskych pozic se lze setkat s tvarem pozice
vyhradné v muzském rodé - spravce objektu a stavebni technik.

Pracovni prostredi

Fyzické prostfedi na MMR je dano jeho umisténim do historické budovy v centru Prahy. Tim
padem je pomeérné jasné dana dispozice, ktera je charakterizovana dlouhymi osvétlenymi
chodbami s vice - ¢i méné - uzavienymi dvefmi vedoucimi do jednotlivych kancelafi. Na tyto
fyzické podminky pracovniho prostfedi, a¢ se nezda, mohou byt nabalena dalsi témata jako
napf. vnimani ufadu jako dynamického/statického, pocit bezpedi a orientace, komunikace.

Co se ty€e komunikace, fakticky se v daném prostoru projevuje politika otevienych dvefi.
“Zalezi na osobnosti nadfizeného. Jsem jedna z mala, které maji oteviené dvere - a to
naprosto védomé, protoZe je téZké prekonat bariéru zavienych dvefi. VZzdy mi prilo jako
strasné.” Fyzické pfekazky pro otevieni komunikace je nutné reflektovat. Jsou totiz jesté
zhutnény napf. fyzickymi bariérami spojenymi s detaSovanymi pracovisti a nasledné
funk&nosti elektronického vstupniho systému. | prakticky se vytvafi rozdéleni a oddéleni
jednotlivych zaméstnancli a zaméstnankyn a k oteviené komunikaci a spolupraci to pfilis
nepomaha.

Pokud se tyka socialniho zazemi, prostory toalet a socialniho zafizeni jsou opraveny,
nicméné kapacitn€ mohou byt problémem. “PovaZuji za diskriminaci, Ze u nas na patre je
pouze jedna toaleta pro muze! Na jiném patfe je situace obracena, je jich prosté omezeny
pocet.”

Zazemi obecné je bolavym tématem. Na jednu stranu byla ocenovana kolarna, ktera
umoznuje podporovat aktivni zplsob zivota v ramci sedavé prace, na druhou stranu
mnohymi zamé&stnanymi bylo zmifiovano, Zze bohuzel vznikla z bufetu - ktery by vSak radi
zachovali. Automaty na bagetu a kavu bohuzel tento komfort nenahradi.

Sedava forma zaméstnani a fyzické podminky v jednotlivych kancelafich byly téz zmifiovany.
Moznost konzultaci a pracovnich navstév je v nékterych podminkach obtizné realizovatelna -
a feSenim by mohl byt sdileny prostor pro kantynu v AVI.

Doporuceni:

e Pro dobrou spolupraci mezi sekcemi a vSemi ufedniky a ufednicemi je dobré tyto
bariéry odbouravat.

e Zvarzit znovu zavedeni kantyny v prostorach AVI a pfipadné i prostfedi pro
moznost se najist, oberstvit, pfipadné u kavy vyfidit pracovni jednani s
notebookem.

e ZvySovat citlivost predstavenych k negativnim jevim na pracovisti, véetné
prevence syndromu vyhoreni - a zvySovani kompetenci pfedstavenych v oblasti
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prace s lidmi, definovat moznosti hledani pomoci v linii hierarchické, v linii
personalni a pfipadné mimo tuto linii pfimou cestou u konkrétni osoby, napf. u
pani statni tajemnice.

Spolecenska odpovédnost

Problematika spolecenské odpovédnosti firmy neni ¢asto zmiriovana v souvislosti se statni a
verejnou spravou jako takovou. Pfesto se v ni mnohdy déji aktivity, které je nutné ocenit a
jeZ je také mozné vnimat v genderovém kontextu.

Spole€enska odpovédnost na ministerstvech nebyva koncepéné feSena a ani na MMR tomu
neni jinak. Obecné je zakonem podpofeno predevS§im zaméstnavani zdravotné
znevyhodnénych, jako urcita forma spoleCenské zodpovédnosti. MMR neplni povinny limit,
zameéstnany jsou pouze 4 Zeny a 4 muzi jako znevyhodnéné osoby. MMR z tohoto duvodu
vyuziva kompenzaci v podobé& nahradniho plnéni. Pracovni mista znevyhodnénych osob
podléhaji systemizaci a tak je mnohdy obtizné jit vice cestou spoleCenské odpovédnosti a
zaméstnanosti obtizné zaméstnatelnych osob s nizkym vzdélanim, ¢i nékterymi omezenymi
kompetencemi: zaméstnat pouze na pomocné prace spiSe s dirazem na rozvoj konkrétniho
Clovéka a jeho pracovnich kompetenci.

Nicméné pfiklady dobré praxe i v této oblasti existuji, hendikepovani lidé dosahuji
vysokoskolskych titult a splfiuji potfebné kvalifikaCni podminky. Ministerstvo je pak schopno
poskytnout kompenzaéni pomucky, které uleh¢i zaclenéni (napf. braillovo pismo, hlasovy
vstup apod.).

Spole€enska odpovédnost vac&i Zivotnimu prostfedi je spiSe v ramci obecného uzu a
nastaveni na moznost tfidéni odpadl. Jak ale dochazi k dodrzovani tfidéni, je na
jednotlivych zaméstnancich a zaméstnankynich. Monitoring a vyhodnocovani napf. zeleného
zpracovani, Ci systematického Setfeni zdroji vSak veden neni.

Individualni aktivity vSak obecné& v této oblasti nenarazi na podporu - propojovani s
vefejnosti, organizovani prohlidky ministerstva pro déti ze zakladni Skoly byly vzdy aktivity
jednotlivc, které byly jen malo kdy ocerfiovany. Ugast zaméstnanc( na charitativnich akcich
neni zatim nijak uchopena, jejich u¢ast na vefejnych akcich je opét dana dle individualniho
aktivismu. Napf. akce Do prace na kole vSak méla pozitivhi dopad i na zfizeni kolarny v
hlavni budové.

Doporuceni:

e | organy statni spravy maji moznosti, jak podporovat spoleCenskou odpovédnost -
od stanoveni tohoto kritéria do vefejnych zakazek, az po aktivni proklamace
tohoto tématu.

e Individualni aktivismus by mél byt vyuzit i pro dobré PR ufadu jako
zaméstnavatele. Stoji za to aktéry a aktérky ocenit a v jejich aktivité podpofit -
napF. organizovani prohlidky ministerstva pro ZS maze mit velmi pozitivni dopad
do budoucna v ramci vytvoreni dobrého obrazu zaméstnavatele.

e Ugast na charitativnich akcich miZe byt podpofena internimi kanaly - existuji
pfiklady sdileni informaci o vefejnych sbirkach (podporu pro neziskové
organizace, sbirky na pomoc obétem humanitarnich katastrof, valeénych konfliktt
apod.).

e V pfipadé jiz existujicich aktivit se pokusit o monitoring jejich uspésnosti a jejich
pfipadného pfesahu do genderové rovnosti (zvazovat napf. otazky: podili se
vSichni, je v8em aktivita dostupna, kdo z aktivity profituje a jaké ma genderové
dopady?).
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Souhrn doporuceni

V této casti jsou shrnuta jednotliva doporuéeni dle struktury Zavérecné zpravy Auditu
rovnych prilezitosti na MMR. ZaleZi na samotném MMR, ktera doporuceni zaradi mezi své
priority pro realizaci.

Nabor

e Zvefejfiovat inzerci i mimo bézné nastroje MMR. Aktivitu monitorovat, vyhodnotit
uspésnost, pfipadné v ni pokraCovat.

e Otazky kladené v prubéhu pfijimaciho fizeni rozvolnit. Ptat se predevSim s cilem
vybrat nejvhodnéjSiho zadatele/zadatelky, informovat je kvalitné o konkrétnim
sluzebnim/pracovnim misté a ziskat dostate¢né informace o nich.

e Personalni odbor by na zakladé Zzivotopisi mél Zzadatelm/zadatelkam alespon
orientatné spocitat tarifni slozku platu a informaci o primérné vysi osobniho
pfiplatku, pfipadné i o pravidlech naroku na odmény. Dale také o terminech vyplaty
odmén & upravach osobniho pfiplatku. Tyto informace je potfeba
Zadatelim/zadatelkam predat v pribéhu vybérového Fizeni.

e Téma diverzifikovanych tymU a fizeni diverzity nabizet v ramci dalSiho vzdélavani
zaméstnancu/kyn na MMR. Z rozhovoru i fokusnich skupin vyznivalo, ze vzdy je
zajem pfijimat vice muzd (méné zastoupené skupiny). Do inzerce lze davat vétu:
Muzi vitani ¢i obdobny ekvivalent, mize pfilakat pozornost, neni diskriminacni.

e Pracovat s poolem nepfijatych, jestlize umoznuje pravni Oprava od
ZadatelU/zadatelek, ktefi nebyli vybrani jako nejvhodnéjsi, ziskat souhlas a zaradit je
do poolu potencionalnich zadatell/zadatelek.

Kariérni rust

e Zaméfit se vice na moznosti kariérniho rozvoje v ramci personalnich procesu a
strategii, uvazovat o horizontalnim rozvoji, individualni vzdélavaci plan vice zaméfit i
na kariérni rozvoj zaméstnance/kyné.

e Zplsoby prace v oblasti kariérniho rozvoje pfedavat napfi¢ ministerstvem, aby
nedochazelo k tomu, Ze v nékterych odborech je situace vyrazné vstficnéjSi nez v
jinych odborech.

e Pfi zménach pracovniho zafazeni doporu¢ujeme lepSi komunikaci se zaméstnanymi,
vysvétlovani, ke zménam pfistupovat pouze jsou-li nevyhnutelné.

e Zenam na MD/RD umozifiovat navrat na pracovni misto, ze kterého odchazely,
informovat je o strategiich prace MMR s osobami na MD/RD.

e Pracovat jednotné se zastupci na urovni Fediteld a pFedstavenych napfic MMR.
Definovat jejich kompetence, role, zpusoby a vysi ohodnoceni.

Vzdélavani

e Umoznit systematické vzdlavani zaméstnancim/kynim na DPP/DPC a MD/RD.
Nabidku vzdélavacich akci zpfistupnit témto osobam tak, aby mély dostatek
prilezitosti se odborné i osobné rozvijet.

e Sjednotit narok na pocet absolvovanych vzdélavacich akci za rok.

e V pfipadé, ze vedouci zaméstnanec/kyné neumozni urcité Skoleni a podfizeny ci
podfizena o néj maji pfesto zajem a jsou pfesvédceni, Ze by Skoleni mohlo pozitivhé
prispét k zefektivnéni jejich prace, umoznit jim odvolat se k fediteli odboru. Ci zavést
jakykoli jiny obdobny mechanismus proti mozné diskriminaci a nerovnému zachazeni.
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e Resit dlouhodobou pracovni zatéZ u téch zaméstnancu/kyn, kterym tato zatéz
opakované znemozfiuje uc¢ast na vzdélavacich akcich. Pravidelné v ramci hodnoceni
vyhodnocovat u kazdého zaméstnance/kyné, zda pracovni ukoly v dlouhodobém
¢asovém horizontu neznemoznuiji jeholjeji osobni a odborny rist.

e Hodnoceni vzdélavacich akci ze strany Ucastnikl/ic rozsifit i na jazykové kurzy. Na
zakladé zpétné vazby pfizpusobit nabidku kurzu, jejich uroven (pokrocilost) a obsah.

e Vyuzivat internich odbornych kapacit pfi vzdélavani zaméstnancli/kyn zejména v
oblasti mékkych dovednosti, s dirazem na znalost statni spravy a funkénich
mechanismu Ufadu.

e Sledovat dlouhodobé sméfovani vzdélavani a osobni i odborny rozvoj
zaméstnance/kyné, do nabidky zafadit ucelené, semestralni kurzy.

Komunikace

e Nastavit pravidla komunikace mezi odbory, vytvofit mapy komunikace a povinnosti ha
vSech stranach, aby nedochazelo k odmitnuti odpovédi &i k liknavosti. S nové
nastavenymi procesy seznamit vedouci zaméstnance/kyné.

e Nastavit procesy komunikace, zvazit pravidelna setkavani tym(, podpofit vedouci
zaméstnance/kyné k co nejotevienéjdi komunikaci s podfizenymi i nadfizenymi,
podpofit vedouci zaméstnance/kyné ke sdileni dobré praxe v oblasti komunikace
mezi jednotlivymi odbory

e Zvarzit zavedeni pravidelnych setkavani tymG v ramci odborli a oddéleni, sdilet
dllezité informace, poskytovat prostor podfizenym pro jejich vyjadfeni k pracovnim
zalezitostem.

Hodnoceni

e Prebrat dobré praxe z firemni sféry a pokusit se inovovat a obohatit formalni
hodnotici proces na MMR dle sluZzebniho zédkona o tyto prvky: Skoleni vybranych
vedoucich zaméstnancl/kyni, nastaveni inovace/rozSifeni v oblasti hodnoceni, a
nasledné predani zkuSenosti o aplikaci novych metod ostatnim vedoucim
zameéstnancum/kynim,

e Slabinou hodnoticiho procesu je skuteCnost, Ze nelze vyloucit subjektivni prvek
hodnotitele. Kvalitnim Skolenim a nastavenim procesu se muze této zalezitosti
predejit.

e Soucasti hodnoceni by mél byt vzdy prostor pro poskytnuti zpétné vazby nadfizenym.

Diskriminace, Sikana a sexualni obtézovani

e Do vzdélavani zahrnout explicitné problematiku rovnych pfilezitosti, genderové
(ne)rovnosti, diskriminace, sladovani osobniho a pracovniho Zivota, sexualniho
obtézovani apod.

e Intenzivnéji komunikovat aktivity zaméstnavatele proti diskriminaci ve vztahu k
zaméstnanym. Je napf. mozné zpracovat standardizovany postup feSeni pfipadd
diskriminace, Sikanovani, mobbingu €i (sexualniho) obtézovani.

e Zavést anonymni zpusob oznamovani diskriminacniho jednani, Sikany ¢i jakéhokoliv
jiného protipravniho jednani, napfiklad zfidit anonymni telefonni linku ¢&i alespon
pfemistit schranku pro podavani podnétu tak, aby nevzbuzovala dojem, Ze je pod
pfimym dohledem monitorovacich kamer.

Rovné odménovani
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Podpofit platovou transparentnost, jasné komunikovat z jakych slozek se plat sklada
a ¢im je urCena jejich vyse.

Vést statistiku vySe platQ, ktera je popsana v bodé IV. Priorit agendy rovnych
prilezitosti v roce 2018. Statistika by se méla tykat vySe zakladniho platu, osobniho
priplatku i vy§e odmén a méla by byt rozdélena podle pohlavi.

Zaveést pravidelné setkavani vedoucich zaméstnancl/kyn k diskuzi nad zplsobem
hodnoceni a odménovani svych podfizenych a pfedavani zkusenosti.

Vytvofit pravidla odménovani a pravidelné kontrolovat zplisob odménovani, aby byla
zajisténa transparentnost. Kontrolnim organem mohou byt odbory. Zajistit pravidelné
vyhodnocovani pfidélovani odmén.

Ugast v pilotnim testovani nastrojem pro analyzu rovnosti v odméfovani Logib —
muze odhalit skryté nerovnosti spocivajici napfiklad v koncentraci Zen na
sluzebnich/pracovnich mistech zafazenych do nizSich platovych tfid.

Pokracovat ve sledovani a vyrovnavani vySe platu za praci stejné hodnoty tak, aby
napf. zameéstnanci a zameéstnankyné v pracovnim poméru za vykon prace stejné
hodnoty nebyly odménovani hiife nez kolegové a kolegyné ve sluzebnim poméru.

Rozvazani pracovniho poméru

Vytvofit podpurny facilitaéni systém pro zvySovani kompetenci pfedstavenych v ramci
prace s “problémovymi” zaméstnanci a zaméstnankynémi.

Systematicky sledovat a monitorovat odchody zaméstnancl a zaméstnankyn -
statisticky sledovat ¢etnost a dliivody dle pohlavi.

V pripadé moznosti zavést exit interview €i standardizovany vystupni dotaznik, resp.
je doporucovat jako podklad pro sbér statistickych informaci k odchodum. Otazky na
diskriminaci, obtézovani a Sikanu mit standardné v baterii otazek. Nasledné
informace ziskané statisticky zpracovavat dle pohlavi, sledovat fluktuaci a sbirat
zpétnou vazbu pro rozvoj dale.

S ohledem na moznosti pomérné lehkych pfechodu statnich zaméstnanci a
zaméstnankyn mezi jednotlivymi spravnimi ufady je mozné zvazit i podporu
outplacementu (resp. facilitace odchodl v ramci pfihlaSeni se do dalSich vybérovych
fizeni v ramci statni/vefejné spravy).

Age management

Zvazit rozpracovani agendy age managementu do ucelené strategie. Pfipadné
alespori moznosti implementace alespon prvkl age managementu, a to napf. s
ohledem na zamérfeni na podporu zdravi, ergonomii pracovniho mista apod.

Pracovat s knowledge managementem s ohledem na vék a gender, vyuzit moznosti
mentoringu a pfedavani historické paméti ufadu dale, v€etné podpory socialnich
vazeb a kontaktl mezi zaméstnanymi. Nespoléhat pouze na neformalni, Casto
genderové podminéné, ochoty zaméstnankyn (pfipadné zaméstnancll) sdilet své
znalosti nad rdmec pracovnich povinnosti.

V tomto smyslu pracovat s dohodami konanych mimo pracovni pomér a tak ziskat
moznost flexibility pro zajisténi prekryvu odchazejicich a nové pfichozich
zaméstnancli/zameéstnankyn.

Zohlednit dlouhodoby horizont spoluprace v ramci planovani lidskych zdroja, zaméfit
se mimo jiné na vékovou diverzitu v naboru (mladSich rocnikli, absolventl a
absolventek, stejné tak jako generace v produktivnim véku).

Na podporu prace pfi dichodu, zvySovani flexibility, vyuzit dohody konané mimo
pracovni pomér ale i dalsi flexibilni formy prace, které jsou ufadem umoznovany.
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Organizaéni kultura a pracovni prostredi

Pro dobrou spolupraci mezi sekcemi a vSemi ufedniky a ufednicemi je dobré tyto
bariéry odbouravat.

Zvazit znovu zavedeni kantyny v prostorach AVI a pfipadné i prostfedi pro moznost
se najist, obCerstvit, pfipadné u kavy vyfidit pracovni jednani s notebookem.
ZvySovat citlivost pfedstavenych k negativnim jevim na pracovisti, véetné prevence
syndromu vyhofeni - a zvySovani kompetenci pfedstavenych v oblasti prace s lidmi,
definovat moznosti hledani pomoci v linii hierarchické, v linii personalni a pfipadné
mimo tuto linii pfimou cestou u konkrétni osoby, napf. u pani statni tajemnice.

Spolec¢enska odpovédnost

| organy statni spravy maji moznosti, jak podporovat spolecenskou odpovédnost - od
stanoveni tohoto kritéria do vefejnych zakazek, aZz po aktivni proklamace tohoto
tématu.

Individualni aktivismus by mél byt vyuZit i pro dobré PR ufadu jako zaméstnavatele.
Stoji za to aktéry a aktérky ocenit a v jejich aktivité podpofit - napf. organizovani
prohlidky ministerstva pro ZS maze mit velmi pozitivni dopad do budoucna v ramci
vytvorfeni dobrého obrazu zaméstnavatele.

Ugast na charitativnich akcich m(ize byt podporena internimi kanaly - existuji priklady
sdileni informaci o vefejnych sbirkach (podporu pro neziskové organizace, sbirky na
pomoc obétem humanitarnich katastrof, vale¢nych konfliktd apod.).

V pfipadé jiz existujicich aktivit se pokusit 0 monitoring jejich Uuspésnosti a jejich
pfipadného pfesahu do genderové rovnosti (zvazovat napf. otazky: podili se vSichni,
je véem aktivita dostupna, kdo z aktivity profituje a jaké ma genderové dopady?).



