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Uvodem

Rodinnd politika Kraje Vysocina se fadi mezi plnohodnotné
regiondlini politiky. Je cilené rozvijena a jeji opatreni jsou posi-
lovdna. Prikladem mazZe byt i tato publikace. Cilem Metodiky
opatteni na podporu sladovdni prdce a rodiny je uskutecriovdni
¢i alespori smérovdni pracovni politiky, kterd je prdtelskd rodi-
né. Vychdzime pritom z neoddiskutovatelné rovnice. Spokojeny
rodi¢ = spokojeny zaméstnanec = spokojeny zaméstnavatel.
Plati, Ze soulad pracovniho a osobniho Zivota pfindsi vyhody jak
samotnym zaméstnanciim a zaméstnankynim, tak i zaméstna-
vateltim.

Kraj Vysocina plini funkci zfizovatele u vice neZ stovky pfispév-
kovych organizaci. Jsou &inné v oblastech socidlni, cestovniho
ruchu, dopravy, kultury, skolstvi, zdravotnictvi. Nakolik je v téch-
to organizacich pracovni politika prdtelskd rodiné, bylo pro
ucely této publikace zkoumdno prostrednictvim genderovych/
rodinnych auditd. Probéhly ve trech pfispévkovych organizacich
Kraje Vysocina — v Nemocnici Havli¢kav Brod, v Nemocnici Jih-
lava a v Ustavu socidlni péce Cernovice. Patii k nejvétsim zafize-
nim zdravotni a socidlni péce v regionu.

Ukolem audit(i bylo identifikovat a analyzo-
vat interni procesy organizaci v oblasti fizeni
lidskych zdroji a rovnych pfilezitosti. Vysled-
kem jsou cetné a cenné poznatky. Metodika
prindsi nejen zdvéry provedenych auditd, ale také opatreni na
podporu sladovdni prdce a osobniho Zivota. Uvddi také priklady
dobré praxe. Hlavnim smyslem navrZenych opatfeni je zlepsit
pracovni podminky pracovnik( a pracovnic téchto organizaci,
podporovat jejich profesni i osobni rist. Soucasné pak napomo-
ci k povésti vyhleddvaného zaméstnavatele pro nové kvalifiko-
vané pracovniky a pracovnice v regionu.

Vérim, Ze tato publikace poskytne ctendfim a Ctendrkdm
z fad prispévkovych organizaci Kraje Vysocina uzite¢né infor-
mace pro vytvdreni prdtelské politiky.

Mgr. et Bc. Petr Krcdl
radni Kraje Viysocina pro oblast
socidlnich véci a rodinné politiky



Vyjadreni auditovanych
a neauditované prispéevkové
organizace

Magr. David Rezniéenko,
Feditel Nemocnice Havli¢kiiv Brod

1. Jak vnimate tématiku rovnych prilezitosti z pohledu
zaméstnavatele?

Zdravotnictvi md v tomto ohledu svd spe-
cifika. Z celkového poctu nasich zaméstnanci
tvofi 80 % Zeny, pricemZ v oblasti nelékarské- ¢
ho persondlu je to az 91 %. V mediciné existu- _
ji obory, které si Castéji vybiraji muzi, jako je f
napfiklad chirurgie, a naopak obory, kde na-
jdete vice lékarek neZ lékari. Dalsim specifikem je nemocnicni
provoz, ktery ndm neumoZriuje v nékterych oblastech flexibilni
pracovni dobu, na druhou stranu je zde moznost ¢dstecnych
pracovnich dvazkd. Prdvé tato varianta je vyuZivdna i néktery-
mi zaméstnanci na rodicovské dovolené. Pro profesi zdravot-

nika je velice duleZité udrZet si kvalifikaci i v dobé rodicovské
dovolené, stejné jako kontakt s pracovistém a usnadnit si nd-
vrat do zaméstndni, coZ aktivné podporujeme. Nase nemocnice
velice dbd o soustavné vzdéldvdni — zvySovdni a prohlubovdni
kvalifikace persondlu.

2. Je podle vasich zkusenosti dalezité zahrnout toto
téma do personalni politiky organizace?

SnaZime se jit cestou vedouci k lepsimu sladovdni prdce a ro-
diny svych zaméstnancu. V loriském roce jsme ziskali financni
dotaci na zfizeni détské skupiny, jakési ,Skolicky” pro déti za-
méstnancd, ale protoZe poZzadovand kapacita nebyla naplnéna,
bylo od projektu upusténo.

3. Vyplati se to?

Rozhodné se to vyplati. Rovnocennost muzi a Zen je dule-
Zitym faktorem pro zachovdni dobré atmosféry na pracovisti.
V nasem povoldni je dileZitd trpélivost, empatie, klidny pristup
a samozrejmé spokojeny zdravotnik, ktery citi zdjem a podporu
managementu. Lépe pak zvlddd ndrocnost této profese i vysoké
pracovni vytiZeni.

s vz

4. Na co nejvice narazite v oblasti sladovani prace
a osobniho ¢i rodinného zivota?

Sladit prdci a rodinu je vzdy ndrocné zejména z casového
hlediska. Vénovat dostatecny &as své rodiné, nabrat sily, odpo-
¢inout si — to povazuji za nutnou psychohygienu pro kazdého
zdravotnika.



5. Prosli jste genderovym auditem. Co vam pfinesl?

Zdveéry auditu pro nds byly pozitivni. Na zdkladé zjisténi ndm
expertky doporucily zmény, které hodldme realizovat, a to ze-
jména v oblasti motivace a proskolovdni pracovnikd. Nasi sna-
hou bude zintenzivnit a zefektivnit procesy tykajici se sladovdni
pracovniho vytiZeni a rodiny.

MUDr. Lukas Velev, MHA,
feditel Nemocnice Jihlava

1. Jak vnimate tématiku rovnych pfilezi-
tosti z pohledu zaméstnavatele? -

Jako ddlezitou, jde ale o to, jak je tato tématika uchopena.
PFivsi snaze o genderovou rovnost nelze ignorovat biologickou
podstatu ¢lovéka a odlisnost spolecenské ulohy obou pohlavi.
To neni diskriminace, ale rozumny postup. Proto, fesime-li otdz-
ku rovnych prileZitosti, musime ji fesit s vedomim odlisnosti bio-
logické alohy obou pohlavi. Jediné pak ji mizZeme fesit sprdvné.

2. Je podle vasich zkusenosti dulezité zahrnout toto
téma do personalni politiky organizace?

Podle mych zkusenosti by bylo nejlépe, kdybychom toto téma
do persondlini politiky nemocnice zafazovat vibec nemuseli.
Znamenalo by to, Ze mohu zcela svobodné vybrat zaméstnan-
ce podle odpovidajici kvalifikace, schopnosti, dovednosti, praxe
atd. a je mi uplné jedno, jde-li o muZe &i Zenu. To je smér, kterym
je treba jit, vytvorit takové podminky na pracovisti i ve stdté, aby
prislusnost k pohlavi nehrdla roli, aspor ne zdsadni. Zde je ale

nutné opét zduraznit biologické a spolecenské odlisnosti. Roz-
hodné nepovazuji za feseni problematiky néjaké narizeni, Ze ka-
zdy druhy zaméstnanec musi byt Zenou & naopak muZem. To je
genderovy populismus.

3. Vyplati se to?
Jisté, mdte daleko vétsivybér a Sanci ziskat ,sprdvného clové-
ka na sprdvné misto’; zlepsit motivaci lidi.

4. Na co nejvice narazite v oblasti sladovani prace
a osobniho ¢i rodinného zivota?

Na materstvi, které je velmi dileZitou a zatim nedélitelnou,
nebo jen z cdsti, ulohou Zeny. Problém je sladit tuto duleZitou
ulohu s profesnimi prilezitostmi. Zejména u vzdélanych Zen v ex-
ponovanych &innostech. U nds jde nejcastéji o lIékarky, ale zda-
leka nejen o né. Tam, kde jsou takto exponovdni oba partneri, je
problém jesté vyraznéjsi. Ndsledné pochopite, v cem je skute¢né
jddro feseni problému rovnych prileZitosti. Rozhodné neni v né-
jakych smérnych cislech poctu muzi a Zen. Lidem je treba vytvo-
fit takové ekonomické a socidlni podminky, aby mohli co nejlépe
dostdt obéma rolim. To bohuZel ve zdravotnictvi s ohledem na
podhodnoceni prdce zdravotniki v poméru ndrokt na ni klade-
nou po strdance odbornosti a kvality neni viibec spinéno.

5. Prosli jste genderovym auditem. Co vam pftinesl?

Prdvé pozndni, Ze pro feSeni tématu rovnych pfilezZitosti je
nutno udélat mnohem vic praktickych kroki neZ deklaraci.
Chdpu, jak zdsadnim prinosem by pro fadu zaméstnankyri byla
napftiklad zdvodni skolka, a to pfimo v aredlu nemocnice. Neni



to uplné, ale velmi vyrazné reseni. A ted’ zkusme zahdjit o tomto
tématu jedndni s politiky, Ze by to byla dobrd investice. ..

Ing. Frantisek Vrdnek,
Diagnosticky tstav socidlni péée Cernovice

1.Jak vnimate tématiku rovnych pfilezi-
tosti z pohledu zaméstnavatele?

Zajisténi  rovnych pfileZitosti pro muZe
a Zeny, mladé i starsi zaméstnance vnimdme jako nezbytnou
soucdst persondlni politiky v nasi organizaci. Pomdhd vytvdret
a udrZet klidné pracovni prostredi a prispiva ke kreativité, loa-
jalité zaméstnancu a tim i k vyssi produktivité a efektivité prdce.
Klima na pracovisti mezi zaméstnanci se vZdy velmi vyznamné
projevuje i na vztahu ke klientdm i na vztazich mezi klienty na-
vzdjem.

2. Je podle vasich zkusenosti dulezité zahrnout toto
téma do personalni politiky organizace?
Ano, povazuji to za diileZité.

3. Vyplati se to?
Pomdhd to udrZet zaskolené a zapracované zaméstnance,
snizuje fluktuaci.

s vz

4. Na co nejvice narazite v oblasti sladovani prace
a osobniho ¢i rodinného zivota?

Vétsina nasich zaméstnancu pracuje v nepretrZitém pracov-
nim rezimu a jakdkoliv vyjimka z tohoto reZimu u jednotlivého

zaméstnance se projevi ve zhorseni podminek u ostatnich za-
méstnancd. NepretrZitému pracovnimu reZimu se musi prizpu-
sobovat i osobni a rodinny Zivot, coz je zejména u rodin s malymi
détmi velky problém.

5. Prosli jste genderovym auditem. Co vam pftinesl?

Genderovy audit ndm prinesl nezdvisly pohled zvnéjsku, jak
se stardme o nase zameéstnance, jak se zabyvdme problémy
matek na rodicovské dovolené, rodin s malymi détmi a jaké vy-
tvdfime pracovni podminky nasim zaméstnancim. A zejména
nastinil moznosti dalsiho persondliniho rozvoje.

PaedDr. Martina Matéjkovd,
Feditelka Domova diichodcti Zdirec

1.Jak vnimate tématiku rovnych pfilezi-
tosti z pohledu zaméstnavatele?

jeny zaméstnanec. V nasem zafizeni pracuji prevdzné zeny. Pro
né je dlezité mit odpovidajici plat, pravidelnou pracovni dobu
a prijemné pracovni prostredi. Vyse platu je ddna moZnostmi
organizace v socidlni sfére. Na zdkladé vnitinich predpist miiZe
zameéstnavatel nastavit spravedlivé, prihledné odmeériovdni.
Otdzka pracovni doby se pak zaméstnanci dotykd razné. Mladi
zaméstnanci a starsi, ktefi jiz maji odrostlé déti, chtéji chodit do



12hodinovych smén a mit sluzby i o svdtcich. Maminky od déti
naopak chtéji denni smény bez sluzeb o vikendech. Jen velmi
mald ¢dst Zen pozddd o Edstecny tvazek. Pro kaZzdého je tieba
najit to, co mu vyhovuje. Stejné podstatné jsou vztahy na pra-
covisti a pracovni prostredi. Konflikt s kolegy (byt jednim) vede
casto k nespokojenosti a odchodu pracovnika. Ddle je treba po-
citat s tim, Ze Zeny odchdzeji na mater'skou a rodicovskou dovo-
lenou, matky obcas pecuji o nemocné déti a nékdy o prarodice.
Toto v rdmci zdkona a moZnosti zaméstnancim umoZzriujeme.
Bézné prijimdme na dohody o provedeni prdce zdstupy za ne-
mocné a dovolené. S Zenami na rodic¢ovské dovolené je treba
pocitat a komunikovat, ¢asto maji zdjem o vypomoc v nasi or-
ganizaci. DilezZitd je také vzddlenost bydlisté a dopravni spojeni
do zameéstndni. Pokud zaméstnanec nemd dopravni spojeni do
30 minut od pracovisté, drive ¢i pozdéji odchdzi a hledd pra-
covisté blizsi. Nase organizace prosla v poslednich trech letech
komplexni rekonstrukci a s tim pfisla i obména poloviny zamést-
nancd. Nejvétsim problémem je pro nds persondlni stabilizace.

2. Je podle vasich zkusenosti dulezité zahrnout toto
téma do personalni politiky organizace?

Pro stabilizaci pracovnich kolektiv(i je naprosto nezbytné,
aby zaméstnanci méli pracovni a rodinny Zivot v rovnovdze.
Osobné se ucastnim prijimdni novych zaméstnancu. Pri pFijima-
cim pohovoru probereme jejich prdni a nase moZnosti a snaZi-
me se pro né najit vhodné zarazeni. Pokud nelze skloubit jejich
prdni a nase poZadavky, rozchdzime se. Pokud je zaméstnanec

prijat, neni vyjimkou, Ze je po néjaké dobé v rdmci zkusebni doby
preveden na jiné oddéleni nebo do jiné pracovni smény. Rozpis
sluzeb zpracovdvaji vedouci oddéleni a je v jejich kompetenci
z vdZnych divod( na prdni zaméstnancl smény vyménit nebo
zménit. Kdyz se objevi potfeba nového pracovniho mista na vys-
i pozice, vzdy hleddme mezi stdvajicimi zaméstnanci a aZ nd-
sledné oslovujeme verejnost.

3. Vyplati se to?

Sprdvnd persondlni politika, jeZ vede ke stabilizaci, se vyplati.
KaZdého nového zaméstnance je treba zaucit, vyskolit, poskyt-
nout mu pracovni odév a vysilat ho na povinnd skoleni. To vse
trvd pul roku. Pokud poté zaméstnanec odejde, tento proces se
opakuje, coZ nds stoji &as a penize.

4. Na co nejvice narazite v oblasti sladovani prace
a osobniho ¢i rodinného zivota?

Obecné je to dlouhd pracovni doba. Nejvétsi problém vidim
ve sladéni prdce a rodiny u matek vice déti, prichdzejicich po del-
Si rodi¢ovské dovolené. Pro nds jsou velmi zajimavé a atraktivni.
Maji motivaci k prdci, zkusenosti, jsou ochotné a obétavé. Casto
by uvitaly kratsi pracovni dobu, coZ by pro mé jako zaméstna-
vatele nebyl problém. Ani sdileni pracovnich tvazki bychom
se nebdli. Pro Zeny to viak neni zajimavé, roli v tom hraje velmi
nizky plat. A tak pracuji na plny Gvazek, staraji se o déti a rodinu.
V§echno stihnou a jsou obdivuhodné - ovsem za jakou cenu?



1 Proc tato metodika?

V klicovém strategickém dokumentu Kraje Vysocina (Stra-
tegickém planu rozvoje Kraje Vysocina) zaujima rodinna
a socialni sféra predni misto. Jednim z hlavnich cila v této
oblasti je zvySovat kvalitu socialniho a rodinného prostredi
i prostfednictvim zlepSovani podminek na trhu prace a roz-
vojem lidskych zdroja. Implementaci prorodinné politiky za-
hajil kraj jiz v roce 2006. Jeji nedilnou soudasti je i oblast rov-
nych pfilezitosti a sladovani pracovniho a osobniho Zivota.

Projekt ,Zijeme a pracujeme na Vyso¢iné — zavadéni pro-
rodinnych opatieni do persondini politiky prispévkovych
organizaci Kraje Vysocina v kontextu rodinné politiky kraje”,
financovany z OP LZZ, je pokracovanim tohoto smérovani.
V rdmci projektu byly provedeny genderové/rodinné audi-
ty ve vybranych pfispévkovych organizacich Kraje Vysocina.
Tato metodika je jejich zavrsenim. Jejim hlavnim smyslem je
pomoci souboru postupll a opatieni zlepsit pracovni pod-
minky stavajicich pracovnikl/pracovnic, podporovat jejich
rozvoj a soucasné se stat vyhleddvanym zaméstnavatelem
pro nové kvalifikované pracovniky/pracovnice v regionu.

Sladovani pracovniho a osobniho Zivota a rovné pfilezitos-
ti na trhu prace jsou velkymi politickymi tématy v celé Evropé.
Vedle podpory statu zde sehravaji klicovou roli zaméstnava-
telé, at jiz v soukromém nebo verejném sektoru. Potencial pro
rozvoj opatfeni usnadnujicich kombinaci pracovniho a osob-
niho Zivota je v ceském verejném sektoru obrovsky. Divodem

zaostavani za soukromym sektorem je jednak sklon manage-
mentu neménit zabéhnuté personadlni postupy, jednak mald
informovanost a neznalost jednotlivych opatfeni a vyhod,
které organizaci i zaméstnanciim mohou pfinést.

Metodika se snazi identifikovany deficit pomoci sniZzovat
na urovni pfispévkovych organizaci Kraje Vysocina, kdyz aspi-
ruje na zaclenéni do jejich Strategického planu persondiniho
rozvoje. Jako soucdst vlastni politiky pfispévkovych organi-
zaci mUze management motivovat k realizaci personalni po-
litiky genderové vyvazené a pratelské k sladovani osobniho
a pracovniho Zivota. Hlavnim smyslem navrzenych opatfeni
je zlepsit pracovni podminky stavajicich pracovnikd a pracov-
nic téchto organizaci, motivovat je, podporovat jejich pro-
fesni i osobni rlist a sou¢asné pomoci stat se vyhleddvanym
zaméstnavatelem pro nové kvalifikované pracovniky a pra-
covnice v regionu.

Metodiku tvofi ctyfi hlavni kapitoly. Kapitola 1 je Uvodni
a popisuje zakladni vychodiska, rdmec a cile metodiky. Kapi-
tola 2 ¢tenare seznamuje s hlavnimi pojmy metodiky. Kapito-
la 3 informuje o klicovych zavérech genderovych/rodinnych
audit’ ve vybranych pfispévkovych organizacich Kraje Vyso-
¢ina. Kapitolu 4 tvoii samotna metodika opatfeni na podporu
sladovani prace a osobniho zZivota. Posledni kapitola metodi-
ku uzavird prezentaci nékterych pfiklad dobré praxe, ziska-
nych pfi genderovych/rodinnych auditech.

1 Genderové audity jsou obdobou socidlniho auditu a zaméfuji se na organiza¢ni

procesy z genderové perspektivy. Rodinny audit je zaméren Uzeji, vse se sleduje
z perspektivy rodinnych potieb.



2 Vysvétleni zakladnich pojmu

Prispévkové organizace

Vyznamnou funkci krajl (a obci) jako Uzemné samosprav-
nych celkli CR je poskytovat sluzby vefejného zajmu a rea-
lizovat tak svou samostatnou plisobnost. Typickymi oblast-
mi jsou socidlni sluzby, Skolstvi, zdravotnictvi, kultura nebo
doprava. Pochopitelné neni mozné, aby kraj ¢i obec veskeré
verejné sluzby poskytovaly samy. Pro vykon samostatné pG-
sobnosti proto mohou zakladat a zfizovat pfispévkové orga-
nizace a dalsi subjekty.

Prispévkové organizace jsou dle zdkona pravnické osoby;,
které realizuji zpravidla vefejné ¢innosti neziskového charak-
teru, jejichz rozsah, struktura a slozitost vyzaduji samostat-
nou pravni subjektivitu. Seznam vsech ptispévkovych orga-
nizaci Kraje Vysocina Ize nalézt na adrese: https://extranet.
kr-vysocina.cz/rejstrik-organizaci/vsechny-organizace.

Genderové/rodinné audity

Genderové audity jsou specifickou formou auditi a zamé-
fuji se na vnitini organizaéni procesy z perspektivy genderu
a rovnych pfilezitosti. Rodinny audit je modifikaci gendero-
vého auditu se specifickym zamérenim na oblast sladovani
pracovniho a osobniho zivota.

Tematicky oba navazuji na persondlni a socialni audity
analyzujici fungovani organizace v oblasti fizeni lidskych

zdroji a rovnych pfilezitosti. Nicméné genderové/rodinné
audity sleduji fungovani fizeni lidskych zdroji a rovné prile-
zitosti komplexné, tj. s ohledem na pohlavi, na principy age
managementu apod., dale na sladovani profesniho a osob-
niho zivota vSech zaméstnanych. Zaméfuji se i na plsobe-
ni organizace smérem k vefejnosti. Audit z téchto hledisek
sleduje nejen organizacni kulturu, ale také stavajici praktiky,
opatieni a programy. Hodnoti jejich Uc¢innost a snazi se od-
halit jejich silné a slabé stranky. Je dllezité zdlraznit, Ze se
nejedna o kontrolu, ale o sondu, kterd mize nastinit silné
stranky i oblasti pro dalsi rozvoj organizace: ocenuje dobrou
praxi, identifikuje oblasti moznych zmén a formuluje zavérec-
na doporuceni.

Audity se provadéji v soukromé sfére, stejné tak jako ve
verejnych institucich a ptispévkovych organizacich, bez ohle-
du na jejich velikost. Zkusenosti ukazuji, ze z auditu profituji
vsichni participujici — zaméstnavatelé i zaméstnani. Dllezity
je zdjem organizaci o zpétnou vazbu, o své zaméstnankyné
a zaméstnance, a zdjem délat persondlni politiku jinak a Iépe.

Sladovani pracovniho a osobniho
zivota

Rozvoj modelu dvoupfijmové rodiny napti¢ zemémi Ev-
ropy v poslednich 20 letech s sebou pfinesl nové socialni



problémy a vyzvy. Jsou spojeny s tradi¢nim fungovanim ro-
diny a ménici se roli muze a Zeny v rodiné a spole¢nosti. Pro-
jevuji se mimo jiné v naruseni harmonie rodinného Zivota,
protoze chybi ¢as pro feSeni béznych kazdodennich problé-
muU a vychovu a péci o déti a zavislé ¢leny rodiny. O feseni
narUstajiciho napéti mezi trhem prace a rodinnym Zivotem
se vedle jednotlivcd snazi také verejna politika.

Sladovani pracovniho a osobniho Zivota je zivym poli-
tickym tématem v Evropé zhruba od pfelomu tisicileti, v CR
tradi¢né s nékolikaletym zpozdénim. Nejcastéji je spojovano
s rodinnou politikou a politikou zaméstnanosti, narodni legis-
lativou, ale také s internimi politikami a procesy firem/organi-

zaci, které zohlednuji pozadavky zaméstnancl a zaméstnan-
kyn udrzet si profesni rlst a zaroven se vénovat vychové déti,
péci o blizké osoby, osobnim zajmam, apod.

Soulad pracovniho a osobniho Zivota pfinasi vyhody jak
samotnym zaméstnancdm a zaméstnankynim, tak i zamést-
navatelim. Zameéstnancim se zlepsi kvalita jejich zivota
a psychického i fyzického zdravi, snizi se mira stresu a naopak,
zvysi se €as na prostor straveny s rodinou, prateli a na zajmy.
Soucasné se vytvafi pozitivni a osobnéjsi vztah k zaméstnava-
teli, ktery se navic velmi kladné odrazi v pracovni vykonnosti,
motivovanosti a loajalité zaméstnancl a zaméstnankyn (Ska-

lova - Sokacova, 2011).




3 Genderové/rodinné audity ve vybranych prispévkovych

organizacich Kraje Vysocina
Vysledky audita

Genderové/rodinné audity probéhly ve trech pfispév-
kovych organizacich Kraje Vysoc¢ina - Nemocnici Havlickav
Brod, Nemocnici Jihlava a Diagnostickém ustavu socidlni
péce Cernovice. Ukolem auditd bylo identifikovat a analyzo-
vat interni procesy organizaci v oblasti fizeni lidskych zdroj(i
a rovnych pfilezitosti. Audity se primarné orientovaly na tyto
procesy z genderové perspektivy a umoznily tak posoudit
miru souladu rodinné politiky kraje s konkrétnimi personalni-
mi politikami pfispévkovych organizaci. Byly tak identifikova-
ny silné a slabé stranky internich procesu, které jsou koncepc¢-
né feseny v této metodice.

Pfi hodnoceni auditovanych organizaci je nutné vyzdvih-
nout peclivé vedenou povinnou personalni agendu, nicméné
dlraz na rovné pfileZitosti je pfitomen pouze v jejich nékte-
rych aspektech. Nabor novych pracovnich sil byva formalné
neukotveny a probihd individualizovanym zplsobem. Je
vhodné jej formalizovat a tim ¢astec¢né snizovat horizontal-
ni i vertikalni segregaci Zen. Pomoci m(ize i odlisné jazykové
zpracovani inzeratl organizaci. Mély by cilené oslovovat Zeny
i muze a vyhnout se uzivani generického maskulina. Vybé-
rové komise je |épe sestavovat s ohledem na mozné pred-

chazeni replikace stereotypl a (védomého ¢i nevédomého)
preferovani jednoho pohlavi ¢i vékové skupiny. Vybérové ko-
mise by mély vzdy zahrnovat jak muze, tak Zeny a mély by byt
sestavovany i s ohledem na vék ¢i dalsi faktory, které rovné
prilezitosti definuji.

Prestoze audity identifikovaly v organizacich individual-
ni pfiklady genderové prostupnosti v organizacni hierarchii,
programy na podporu méné zastoupeného pohlavi a kariérni
rdst Zen ¢i mentoringové a koucingové programy, systema-
ticky kariérni rozvoj a podpora v oblasti vzdélavani v zadné
z nich ptitomny nebyly.

Pozitivnim signdlem spravného vyvoje personalni politiky
v organizacich je vedeni genderové segregovanych statistik
a prehledovych tabulek, které umoznuji intenzivné pracovat
s tymy a jejich diverzitou (genderovou i vékovou). Lze tak
adekvétné reagovat na demograficky vyvoj, zejména probi-
hajici demografické starnuti populace. Age management je
velkym tématem personalistli a personalistek v celosvéto-
vém méfitku a audity potvrdily jeho opodstatnéni i v kontex-
tu pfispévkovych organizaci kraje.

Oblast benefitl je v organizacich obdobné jako v komer¢ni
sféfe stéle vice omezovana. Hlavnim argumentem pro absen-
ci benefitd, které by podporovaly sladovani prace a osobniho



Zivota, je zpravidla nedostatek financnich zdroj. Nicméné
napf. prispévky na tabor déti zaméstnancli a zaméstnankyn
vysoce nakladnym benefitem nejsou a pfitom spolehlivé
plsobi jako motivacni prvek a dikaz zajmu zaméstnavatele
o jejich rodinny Zivot. Benefity organizaci bohuzel ¢asto ztra-
ceji svdj motivacni potencial z divodu své neprehlednosti.
Mohou pak zplsobovat diskrepance v cerpani a pochybnosti
zaméstnancl a zaméstnankyn ohledné uplatrovani politiky
rovnych pfileZitosti. Cerpani benefitd dle véku ¢&i pohlavi se
v organizacich nesleduje a tyto atributy nejsou pfi jejich po-
skytovani zohlednovany.

Prispévkové organizace vnimaji i jiné potfeby zaméstnan-
cll a zaméstnankyn neZ pouze naroc¢né sladovani pracovni-
ho a osobniho Zivota. Obtize se vyskytuji zejména v oblasti
péce o dalsi zavislé osoby, pfi dojizdéni do zaméstnani, snaze
umistit déti do mateirskych 3kol a jejich péci v dobé letnich
prazdnin. Jednd se o témata, se kterymi se potykaji i ostatni
pracujici Kraje Vysocina.

Prestoze preference zaméstnancl a zaméstnankyn orga-
nizaci z ekonomickych dlivodu jednoznac¢né sméfuji k praci
na plny Uvazek, v organizaci pracovni doby je jiz vyhledava-
na flexibilita. V nabidce rliznych flexibilnich forem organiza-
ce prace (Castecna prace z domova, pruzna pracovni doba,
konto pracovni doby apod.), vdak nejsou auditované subjekty
zatim pfilis Stédré. Zajem o ¢astecné pracovni Uvazky je v or-
ganizacich patrny zejména pfi ndvratu z matefské a rodic¢ov-
ské dovolené a pfi postupném snizovani ekonomické aktivity

ve vyssim véku. Je vhodné, aby organizace s flexibilitou pra-
covaly prabézné a vyuzivaly ji ve sprdvnou dobu jak pro sni-
zovani, tak i pro zvySovéni pracovnich uvazkl zaméstnancu
a zaméstnankyn.

Management matefské a rodi¢ovské dovolené neni v per-
sonalistické praci pfispévkovych organizaci nijak ukotven,
zalezi na individudlnim nastaveni vedoucich pracovniku
a pracovnic, na pfipadném zajmu personalisty/personalist-
ky a jejich dohody s vedenim. Informacni materidly o na-
rocich matek/otc na rodi¢ovské dovolené nejsou béznou
praxi, a¢ by jejich vyhotoveni bylo velmi snadné. Zamést-
navatel se také malokdy zaméruje na podporu muzl jako
primarnich pecovateld.

.




Zavérem je tieba zminit, Ze management vech audito-
vanych organizaci projevil velky zdjem nejen o téma podpo-
ry zaméstnancll a zaméstnankyn v oblasti sladovani prace
a osobniho zivota, ale také o funkéni nastaveni interni politi-
ky, ktera skloubeni obou sfér vSem zaméstnanclim a zamést-
nankynim umozni.

Vnimani pfinosu auditi
prispévkovymi organizacemi

Po ukon¢eni celého auditniho procesu byl osloven vrcho-
lovy management vybranych organizaci s otazkou, jak s od-
stupem mésicl posuzuji pfinos provedenych genderovych/
rodinnych audit(. Klicové ¢asti odpovédi jsou pro zvyseni au-
tenti¢nosti a zdGraznéni pozitivniho pfijeti auditl v této casti
metodiky pfimo citovany.

~Genderovy audit ndm prinesl nezdvisly pohled

z vnéjsku, jak se stardme o nase zaméstnance, jak se za-

byvdme problémy matek na rodicovské dovolené, rodin

s malymi détmi a jaké vytvdrime pracovni podminky na-

Sim zaméstnanciim. Zejména nastinil moznosti dalsiho
persondlniho rozvoje.”

DUSP Cernovice

»Prdvé pozndni, Ze pro reseni tématu rovnych pfile-
Zitosti je nutno udélat mnohem vic praktickych krokii
nez deklaraci. Chdpu napriklad, jak zdsadnim prinosem
by byla pro radu zaméstnankyn zdvodni skolka. Pfimo
v aredlu nemocnice. Neni to uplné, ale velmi vyrazné re-
Seni. A ted'zkusme zahdjit o tomto tématu jedndni s poli-
tiky, Ze by to byla dobrd investice...”

Nemocnice Jihlava

»Na zdkladé zjisténi ndm tym expertii a expertek do-
porucil jesté néjaké zmény, které hodldme realizovat,
zejména v oblasti motivace a proskolovdni pracovnikii.
Nasi snahou bude zintenzivnit a zefektivnit procesy ty-
kajici se sladovdni pracovniho vytizeni a rodiny.”

Nemocnice Havli¢kiv Brod



4 Metodika opatreni na podporu sladovani prace a rodiny

Metodicka ¢ast obsahuje zakladni popisy opatfeni pro roz-
voj vnitfnich organizac¢nich procesut v oblasti fizeni lidskych
zdrojl a rovnych pfilezitosti z hlediska genderu, véku a dal-
Sich specifik. VSechna opatfeni vychazi z identifikovanych sil-
nych a slabych strdnek vybranych pfispévkovych organizaci
Kraje Vysocina, u kterych byl v letech 2012 az 2013 proveden
genderovy/rodinny audit. NavrZzené postupy a opatieni jsou
strukturovany dle rdmcové tematické prislusnosti.

4.1 Prijimani a propousténi/odchod
pracovnic a pracovniki

Strategie naboru pracovnikl a pracovnic je kli¢cova pro do-
sazeni kvality a vysoké produktivity prace a ispésného rozvo-
je organizace. Je také zakladem jeji personalni politiky, péce
o zaméstnance. S ohledem na zaméfeni metodiky by méla
byt postavena na nasledujicich principech:

« Vytvareni pozitivniho vnéjsiho obrazu organizace
Klicem k probuzeni zajmu u kvalitnich pracovnikl je po-
vést organizace jako zaméstnavatele. Kazdou pracovnici/
kazdého pracovnika ldka byt zaméstnan v organizaci, ktera
si vazi, rozviji a celkové pecuje o své zaméstnance a zamést-
nankyné. Informace tohoto typu se v regionu velmi rychle $ifi
a zadjem uchazecek/uchazecli vzrista. Proto se kazdé orga-
nizaci z dlouhodobého hlediska vyplati propracovana per-
sondlni politika, péce o zaméstnance a také jeji dostatecna
medialni propagace.
« Naborova inzerce neobsahujici genericka maskulina
Zéakladnim pravidlem genderové citlivé persondlni po-
litiky pfi tvorbé naborovych inzeratll na pracovni pozice



je nepouzivat generickd maskulina. Misto toho jednoduse
oslovovat obé pohlavi - Zeny i muze - a tak postupné od-
bourdvat primarni stereotypy a zpfistupnit pracovni pozice
pro obé pohlavi.

« Struktura naboru zohlednujici vékovou a genderovou
diverzitu

V zéjmu zvysovani kvality a produktivity prace je ucinné
prostfednictvim naboru zvySovat genderovou a vékovou
diverzitu zaméstnankyn a zaméstnancll organizace. Tento
princip je zdkladem tzv. diversity managementu a opira se
o zjisténi, ze nejlepsich pracovnich vysledkd a odborného
rozvoje dosahuji vékové a genderové smisené pracovni ko-
lektivy.
» Spoluprace se skolami pro zajisténi obtizné
obsazovanych pracovnich pozic

V organizaci je vzdy nejobtiznéjsi obsadit ty pracovni pozi-
ce, po nichz je na trhu prace velkd poptéavka a mald nabidka.
Tyto pozice by mély byt v kazdé organizaci definovany a na-
bor zaloZen na spolupraci se skolami v regionu. Potencidlni
pracovniky/pracovnice pak Ize vybrat napfiklad prostrednic-
tvim odbornych kratkodobych ¢i dlouhodobych stazi. Pro
zvyseni motivace absolventek/absolventl je mozné tyto sta-
Ze proplacet ¢i nabizet ndborovy pfispévek (napt. se smluv-
nim zdvazkem na nékolik let).

« Diiraz na interni nabor a rozvoj stavajicich pracovnika/
pracovnic

V prvni fazi hledani novych pracovnikli se zaméfit na
vlastni personalni zdroje (umoznit horizontalni ¢i vertikalni
presuny). Jejich evidence a sledovani jejich profesniho rus-
tu a potencidlu pomaze nalézt pripadné vhodné kandida-
ty/kandidatky. Tento pfistup rovnéz motivuje pracovnice/
pracovniky k odbornému rozvoji a dava jim $anci na kariérni
rlst v ramci jedné organizace. Predpoklada to dobrou znalost
profilu jednotlivych zaméstnanych a systematickou praci na
jejich rozvoji. V jejim ramci by mély byt vyuzivany prvky ta-
lent managementu.

Podporovat objektivitu vybérovych fizeni v organizacich
Ize prostfednictvim:

» Formalizace vybérového fizeni

Prvnim krokem formalizace je jmenovat pro kazdé pfijimaci
fizeni vybérovou komisi, slozenou napt. z pfimého nadfizené-
ho/pfimé nadfizené, z feditele/feditelky organizace (zéstupce
nebo pracovnice/pracovnika vrcholového managementu)
a personalisty/personalistky. Pfi vybéru sloZzeni komise je
dilezité zohlednit také jeji vékovou a genderovou strukturu,
jelikoz i zde diverzita prispiva k objektivité a vnimani profesi-
onality organizace. Kazda organizace by se také v pfijimacich
fizenich méla drzet jednotné struktury tohoto procesu.



» Provérovani skute¢nych kvalit uchazecek a uchazecu

Objektivitu pfijimaciho Fizeni zvysi zadavani ukoll jed-
notlivym kandidatdm/kandidatkam - jak s nékolikadennim
predstihem, tak pfimo u pfijimaciho pohovoru. Kvality jed-
notlivych uchazecek/uchazecl jesté vice odhali vzajemné
srovnani tvari v tvar. Cilem je, aby faktory, které v pfijimacim
fizeni rozhoduiji, byly spojeny spise nez se subjektivnim vni-
manim ¢lend vybérové komise s odbornou kvalitou ucha-
zece.

« Eliminace predsudkii a stereotypnich vzorct

Osvédcenym prostiedkem prevence je vytvoreni indikéto-
rii pro hodnoceni uchazecd a uchazecek dle odbornych poza-
davki spojenych s danou pracovni pozici. Doporucovano je
to zejména pfi vybérovych fizenich na pozice na ceském trhu
prace, standardné obsazované pouze jednim typem pohlavi
a vybranym rozmezim véku uchazecek/uchazect.

Propousténi a odchody zaméstnancl a zaméstnankyn by
mély byt transparentni a fidit se jasné stanovenymi kritérii.
Davody pro rozvazani pracovniho poméru by rozhodné ne-
mély byt spojovany s atributy jako vék, pohlavi nebo etnicka

pfislusnost. Hlavnim kritériem by naopak mélo vzdy byt plné-
ni pracovnich povinnosti a kvalita odvadéné prace.V pfipadé
nastaveni spravedlivych a transparentnich zasad propousté-
ni nachazeji zaméstnankyné a zaméstnanci u zaméstnavatele
pocit jistoty a na oplatku nabizi svou loajalitu a vysoké pra-
covni nasazeni.

V souvislosti s probihajicim procesem demografického
starnuti se pro vSechny organizace jevi jako vhodné zpraco-
vat v ramci personalni politiky strategii age managementu
(viz vyse). Strategie by méla vytvorit podminky zejména pro
vékovy vyvoj u zaméstnancll spojeny s postupnym ukonce-
nim pracovniho poméru z divodu pIlného ¢erpani starob-
niho diichodu. A pro s tim spojeny mezigenerac¢ni transfer
znalosti a dovednosti a zménu pracovniho rezimu.

Kazdé organizace by méla mit zpracovany vlastni eticky ko-
dex. Eticky kodex zaméstnancli by mél byt konkretizaci mrav-
nich norem, jejichz dodrzovéni zdokonaluje firemni kulturu
a utvaii etické pracovni prostredi. Prostfednictvim mravnich
norem, doporuceni a vyzev formuluje eticky kodex a zadouci
zpUsoby jednani a pomaha tak zaméstnanciim nalézt mravné
dobré feseni v situacich, kdy se mohou nachéazet v mravnim
konfliktu ¢i dilematu.



4.2 Zameéstnanecka struktura
organizace

Sledovani struktury zaméstnanci je béZnou soucasti fi-
remni personalni politiky. Managementu umoziuje optimal-
né planovat lidské zdroje a utvaret diverzifikované pracovni
tymy. Homogenizované tymy (pracovisté) casto postradaji
rlznorodost, jsou uniformni a maji nizky potencial rdstu.
Diverzita na pracovisti je naro¢néjsi na vedeni, ale pfinasi
nové interakce a feseni problém, zvy3uje kreativitu a zlep3u-
je vztahy mezi pracovniky.

Kazdd organizace by méla vést statistickou evidenci a mo-
nitorovat charakteristiky jako je vék, pohlavi, dosazena kva-
lifikace, obor vzdélani a velikost pracovniho Uvazku svych
zaméstnancl. Dulezité je v této souvislosti sledovat také
fluktuaci pracovnikd a pracovnic. Uvedena data napomohou
managementu odhalit existujici nerovnosti ¢i obtize, kterym
mUze nékterd skupina zaméstnanct celit. Pomoci evidence
Ize pfi naboru pracovnic a pracovnikl postupné eliminovat
zazité stereotypni vzorce a podporovat snazsi prostupnost
Zen a muzl na pracovni pozice pro né netypické ¢i obtizné
dostupné. P¥i jejich podpore je mozné zvazit i vyuziti speci-
alnich mentoringovych programd, nastupnickych ¢i dalSich
rozvojovych program.

Vzhledem k faktu, Ze ¢eska spole¢nost prochazi demogra-
fickym starnutim, je tfeba tématu starnoucich zaméstnan-
cli a zaméstnankyn zacit vénovat vice pozornosti a v ramci
persondlni politiky vytvofit strategii age managementu. Ta-
kova strategie umozni organizaci systematicky pracovat se
stdrnoucimi zaméstnanci, zohlednit jejich znalostni kapital
a vyuzit jejich know-how oboustranné vyhodné. Jesté efek-
tivnéjsi je tuto politiku vnimat s ohledem na cely Zivotni cy-
klus zaméstnancUl a zohledriovat riizna prechodova obdobi
jejich pracovniho a rodinného Zivota (matefstvi, rodicovstvi,
dalsi vzdélavani, péce o rodinu, nemoc, starnuti). V souvislosti
se starnoucimi zaméstnankynémi a zaméstnanci by méla mit
organizace vyjasnén rozhodné obecny pfistup k nim, otazce
mentoringu, pracovni aktivité v ddchodovém véku, moznos-
tem flexibilnich forem prace a postupného odchodu do du-
chodu.

4.3 Dalsi vzdélavani a podpora
osobniho rozvoje

Ukazatelem kvalitni persondlni politiky kazdé organiza-
ce je pfitomnost adaptacniho procesu. Jedna se o soubor



opatreni uréenych novym ¢i navrativsim se zaméstnanclim/
zaméstnankynim. Jeho hlavnim cilem je sezndmit pracovnika
¢i pracovnici s chodem organizace, jeho strukturou, nadfize-
nymi, kolegy a kolegynémi, firemni kulturou, pracovnimi po-
stupy a internimi procesy.

Standardné by mél zacinat na personalnim oddéleni, které
poskytuje zakladni informace o organizaci, pozici a o pracov-
népravnich aspektech. Novy zaméstnanec zde také obdrzi pi-
semny dokument se stanovenymi adaptacnimi kroky, ukoly
a cili, jejichz pInéni bude sledovano.

Délka adapta¢niho procesu je v pfipadé novych zamést-
nanc@/zaméstnankyn obvykle totozna s délkou zkusebni
doby. V priibéhu a na zavér vypliuji spolu s pfislusnou ve-
douci pracovnici/pfislusnym vedoucim pracovnikem hodno-
tici dotazniky, které umoznuiji ziskat zpétnou vazbu o kvalité
procesu a soucasné vyhodnotit priibéh zkusebni doby a do-
sazeny pokrok.

Je nutné zdUraznit, Ze vedeni adaptacniho procesu je vel-
mi ndro¢né na Cas, v pfipadé moznosti je proto vhodné zapo-
jené zaméstnance finan¢né motivovat.

Dalsi vzdélavani je pfirozenou soucasti (nékdy také pod-
minkou) vykonu povolani. Zakonik prace proto uklada za-
méstnavatellim povinnost umoznit a podporovat své za-

méstnance v dalSim vzdélavani, prohlubovani a zvySovani
jejich kvalifikace. Strategie rozvoje lidskych zdrojl je hlavnim
koncepcnim materidlem organizace, pomoci které Fidi a pla-
nuje lidské zdroje. Méla by byt postavena na vedeni statistic-
ké evidence Urovné dosazeného vzdélani, kvalifikace a kom-
petenci jednotlivych pracovnik(/pracovnic. Prostfednictvim
podpory vzdélavacich aktivit rdznych forem pak mize regu-
lovat jejich dalsi rozvoj. V souc¢asné dobé je dalsi vzdélavani
pracovnic a pracovnik(l vétSinou povazovano za dulezity be-
nefit a zaroven silny motivacni faktor.

Strategie by méla podporovat rGzné formy vzdélavani,
pficemz vzdy je pro ni ekonomicky vyhodnéjsi vyuZzivat inter-
nich lektorskych a mentorskych zdroja. Finan¢né naro¢néjsi
externi kurzy a skoleni Ize regulovat kvalifika¢nimi dohodami
(s nékolikaletou IhGtou).

Vedle odborného rozvoje je dllezité zaméfit se na rozvoj
mékkych dovednosti zaméstnankyn a zaméstnancuy, zejmé-
na komunika¢nich. Tyto dovednosti jsou stéle podcenovany,
pfitom jsou zdkladem Uspésného zvladani nejen béznych, ale
predevsim krizovych pracovnich situaci v organizaci.

Soucasti strategie rozvoje lidskych zdroju by mél byt kari-
érni program organizace a program osobniho rlistu zamést-
nancll — Zzen i muzl - na zdkladé kompetenci definovanych
v adaptacnim procesu. Kariérni rGst by mél byt podporen i pfi
hledani pracovnikl na volna pracovni mista. Vzdy by méli byt
nejprve vybirani z fad potencialnich internich lidskych zdroja.
Mél by také zohlednovat skute¢nost, Ze kariérni postup zen



byva Casto ztizen prerusovanim kariéry matefskymi povin-
nostmi a pfedsudky vici pozici Zzeny ve vedouci funkci.

Dulezitym tématem péce o osobni rozvoj zaméstnancl
by méla byt prevence syndromu vyhofteni. Prostfednictvim
pravidelnych pfipadovych a skupinovych supervizi Ize velmi
uc¢inné poskytovat dusevni hygienu zaméstnanctim/zamést-
nankynim.

Organizace by ve strategii neméla opomijet ani otazku na-
stupnictvi, pravé i s ohledem na postupné vyrovnavani gen-
derovych stereotypl na trhu prace.

A konecné, pokud je organizace mistem, kde se realizuji
staze a odborna skoleni, mél by byt do portfolia vzdélavacich
a rozvojovych aktivit zaméstnancl/zaméstnankyn zaveden
také mentoring.

4.4 Hodnoceni a odménovani
pracovniki a jejich benefity

Systém hodnoceni zaméstnancli/zaméstnankyn je pro
kazdou organizaci vyznamnym nastrojem personalni politi-
ky. Mobilizuje zaméstnankyné a zaméstnance k odbornému
a osobnimu rozvoji a ke zvyseni pracovniho vykonu v soula-
du se zajmy zaméstnavatele. Soucasné se jedna o hlavni ka-
nal poskytujici zpétnou vazbu zaméstnankyr a zaméstnan-

<l smérem k rznym Urovnim managementu. Podminkou je
jeho systemati¢nost a pravidelnost.

Do pfipravy takového systému vcetné vybéru hodnoti-
cich kritérii je dllezité zahrnout viechny vedouci a klicové
zaméstnankyné a zaméstnance. Uplatiovan by mél byt az
poté, co projde vnitinim pfipominkovym fizenim a relevant-
ni pfipominky budou zapracovany. Pro Uspésné vyuzivani
je klicové, aby na jeho podobé panovala uvniti organizace
shoda. Vedouci pracovnice/pracovniky, ktefi budou za hod-
noceni zodpovédni, je tfeba dostate¢né metodicky proskolit
ve vedeni hodnoticiho procesu a upozornit na casté stere-
otypy hodnoceni a sebehodnoceni Zzen a muzd. Cilem hod-
noceni by méla byt eliminace vlivu predsudk a stereo-
typi, dale odhaleni potencialu a motivace zaméstnancd/
zaméstnankyn.

Vysledky hodnoceni je tfeba sledovat v fadé, pro pre-
hlednost a zjednoduseni Ize pro tento Ucel vyuzit nékterého
z existujicich softwarovych programi. Kontrolou se predejde
riziku formalnosti téchto procesu, Ize v¢as zachytit vznikajici
problémy a odhalit rozvojovy potencial zaméstnancu.

V prispévkovych organizacich je oproti soukromym fir-
mam slozitéjsi propojit hodnoceni s odménovanim za-
méstnancl/zaméstnankyn. Plati zde principy a pravidla pro



odménovani platem, tzv. tabulkové platy. Vysledky hodno-
ceni se proto mohou odrazit spiSe ve vysi pohyblivé sloz-
ky mzdy a odménach za Gspésné splnéni mimoradnych
nebo zvlast vyznamnych pracovnich ukoll. Pokud za-
méstnanci nepociti vztah mezi pracovni aktivitou, hodnoce-
nim a vysi mzdy, ztraci tento néstroj persondlni politiky svou
silu a opodstatnéni.

S cilem poskytovat rovné podminky
v odménovani zaméstnancd/zaméstnan-
kyn je tfeba statisticky sledovat distribuci
mezd v organizaci. V pfispévkovych or-
ganizacich je pochopitelné jeji zakladni
vyse dana platovymi tfidami, totozny-
mi pro muze i zeny, coz do jisté miry
eliminuje moznosti platové diskrimi-
nace. Dulezité je vsak monitorovat
i vySi pohyblivych slozek mzdy dle
pohlavi, véku a zastdvané pracovni
pozice. Pravé vyse pohyblivé slozky
mzdy by méla odréazet vysledky hodno-
ceni zaméstnance a jeho pracovni vykon.
V organizacich postavenych na smén-

ném pracovnim rezimu je rovnéz tfeba sledovat prostup-
nost a dostupnost smén se zvySenou sazbou pro jednot-
livé zaméstnance/zaméstnankyné.

Zaméstnanecké benefity tvofi dllezitou soucast perso-
nalni politiky organizaci. Aby plnily svij motivacni ucel, mély
by byt rozdéleny na narokové — plosné poskytované viem
zaméstnancim - a nenarokové, poskytované dle
zasluh. Pro zvyseni transparentnosti a in-
formovanosti by mél byt jejich prehled

a podminky naroku ukotveny vinternim
aktu organizace, se kterym se v rdmci
adaptacniho procesu kazdy novy za-
méstnanec/zaméstnankyné seznami.

Kromé standardnich benefitl (napf.
dovolené, prispévkl na stravovani, pra-
covniho telefonu, apod.) mohou organi-
zace nabizet také vyhody, které se zatim ve
verejném sektoru za benefit pfilis nepovazuji,
| \ jednoznacné jim vsak jsou. Patii sem zejmé-
na rozmanité typy flexibilnich forem prace,
moznosti dalSiho vzdélavani ¢i péce o déti

P zaméstnancd.




S ohledem na téma rovnych prilezZitosti je vhodné vést
evidenci vyuzivani jednotlivych benefitl a sledovat jejich
dostupnost pro muze, zeny, starsi ¢i mladsi pracovniky, rodice
s détmi i bezdétné zaméstnance.

4.5 Soulad pracovniho a osobniho
zivota

Zékladem pro poskytovani podpory zaméstnancil/za-
méstnankyn pfi harmonizaci jejich pracovniho a rodinného
Zivota je dobfe uchopena strategie age managementu (viz
vyse).

Pro rodice a pecujici zaméstnankyné a zaméstnance obec-
né je hlavnim signdlem zajmu organizace o jejich osobni
Zivot podpora/usnadnéni jejich pecovatelské funkce.
Podpora pfitom mUze nabyvat rliznych forem. Pfi feSeni krat-
kodobé nemoci zaméstnance ¢i déti Ize nabidnout tzv. sick
days v délce zpravidla 3-5 pracovnich dn( za rok. Tento na-
stroj je mozné nabizet také v pfipadé potieby jedno ¢i dvou-

denni péce o stadrnouci nemocné rodice. Pokud tak nelze po-
stupovat, méli by mit zaméstnanci/zaméstnankyné narok na
pracovni volno alespon v pfipadé doprovodu déti a rodicu
k lékafi.

Pal¢ivym problémem pracujicich rodi¢ je v soucasné
dobé nedostatek kapacit ve vefejnych zafizenich péce o malé
déti. Zaméstnavatel mliZze v této souvislosti zvazit nékolik
moznosti podpory. Za prvé, zfidit firemni skolku nebo dét-
skou skupinu v prostorach organizace, poskytovat pfispévky
na sluzby péce o malé déti. Zejména v letnich mésicich, kdy
verejné sluzby péce o malé déti a zakladni skoly funguji vel-
mi omezené nebo vibec, je pro pracujici rodice velkou pod-
porou moznost umistit své déti na letni tabor, ktery budto
finan¢né podporuje nebo piimo zajistuje pfispévkova orga-
nizace. S ohledem na bezdétné zaméstnance je treba promy-
slet i jejich podporu, napfiklad pfispévkem na letni dovole-
nou na zotavenou.

Zaméstnanci a zaméstnankyné neziji vzdy v misté sidla
organizace. Zvlasté v zimnich mésicich mize byt doprava do-
jizdéjicich pracovnikl obtizna a mize komplikovat sladovani
osobniho a pracovniho Zivota. V organizacich uplatiujicich
sménny rezim prace, praci o vikendech a svatcich je rovnéz
slozité a ¢asové naro¢né spoléhat pouze na dostupnost verej-
né dopravy. Proto by organizace mély zvazit osvédcené zpU-
soby podpory dojizdéni, zejména podporu individuédlnich



aktivit zaméstnanci jako jsou pFispévky na sdileni cest Ci
prispévky na dopravu jako formu zaméstnaneckého bene-
fitu.

Soucasné mlze management organizace (i jeji zfizovatel
jednat s poskytovatelem vefejné dopravy o zvyseni poctu
spoju ¢i ¢asové Upravé jizdniho radu.

Flexibilniformy organizace prace azaméstnavanijsou tako-
vé pracovni rezimy, které umoznuji zaméstnanclim a zamést-
nankynim Iépe skloubit pracovni Zivot s Zivotem rodinnym
nebo osobnim. Mezi ty nejrozsifenéjsi patii pruzna/flexibilni
pracovni doba, ¢astecné pracovni tvazky, sdileni pracov-
niho mista, prace z domova, konto pracovni doby apod.
Prestoze zdkonik prace obsahuje pravni Upravu vétsiny z nich,
firmy i organizace v CR stéle nabizeji svym zaméstnanctim/
zaméstnankynim spiSe standardni pracovni rezimy. Nicméné
posledni zjisténi vyzkumnych 3etfeni naznacuji, ze se i v orga-
nizacich verejného sektoru flexibilni pracovni rezimy zacinaji
rozsifovat.

Jejich vétsimu vyuzivani mohou svym obsahem pomoci
kolektivni smlouvy a pracovni fady organizaci. Také je tre-
ba systematicky zvy3ovat informovanost o spektru nabize-
nych pracovnich rezima a jejich vyhodach pro zaméstnance
s pecujicimi, vzdélavacimi ¢i jinymi osobnimi potiebami.

Flexibilitu prace Ize v organizaci zvysit i systematickym vy-
uzivanim pracovnikd/pracovnic z fad diichodci ¢i osob na
MD/RD. Zaméstnat je Ize velmi jednoduse na dohody kona-
né mimo pracovni pomér nebo dle pravidel zakoniku prace
prostiednictvim velmi malych pracovnich Gvazkd a fesit tak
nedostatek pracovni sily v priibéhu roku, nejvice pak v let-
ni sezéné. Tento pfistup umozni organizaci v dobé letnich
prazdnin ¢astéji uvolnit z pracovniho procesu rodice a pecuji-
ci pracovniky, aby se mohli vénovat rodinnym povinnostem.

V prispévkovych organizacich je dilezité zajistit péci o uzi-
vatele socialnich sluzeb/pacienty i v exponovanych mésicich
letnich prazdnin. Proto musi organizace vybirani dovolenych
peclivé s dostate¢nym predstihem planovat. V idedlnim pfi-
padé by mély vést evidenci dovolené a sledovat, zda nejsou
néktefi pracovnici/nékteré pracovnice systematicky znevy-
hodnovani/y. Pfi planovani dovolenych je Zddouci optima-
lizovat preference zaméstnancl/zaméstnankyn a potieby
pecujicich pracovnik(l v oblasti sladovani prace, osobniho
Zivota a rodinnych zavazkd.



V3echny organizace ur¢itym zplGsobem pfistupuji k za-
méstnancdm/zaméstnankynim na rodicovské dovolené. Jen
malo z nich ma vsak tuto politiku komplexné propracovanou
a zformalizovanou. Takova politika by méla specifikovat ze-
jména zpUsoby komunikace a feseni obtizi pfed ndstupem na
matefskou dovolenou, zptisoby komunikace v pribéhu ro-
dicovské dovolené, moznosti dalsiho vzdélavani, moznosti
pribézné spoluprace, pfipravu na navrat zpét do zamést-
nani a moznosti vyuzivani flexibilnich forem prace apod.
Cilit by pfitom méla nejen na Zeny, ale také muze a jejich pfi-
padné odchody na rodi¢ovskou dovolenou.

Podpora muzl - zaméstnancli mGze byt realizovana pro-
stfednictvim Skoleni a poradenstvi zaméfenych na téma
rodic¢ovstvi, moznosti Cerpani rodicovské dovolené a pfijeti
casti rodicovskych tvazkd.

Pro zaméstnance/zaméstnankyné by organizace méla
pravidelné realizovat informacni Skoleni o managementu
matefské a rodi¢ovské dovolené. Specidlné by méli byt za-
Skoleni vedouci pracovnici/pracovnice, aby védéli, kdy
zaméstnance o ¢em informovat, jak s nimi v pribéhu MD/
RD komunikovat, jaké maji v jejim pribéhu moznosti dal-
stho vzdélavani a pracovni spoluprace a jak probiha proces
postupného navratu do zaméstnani. V této souvislosti si or-
ganizace musi vyjasnit kompetence a hlavni komunikac¢ni

kanaly smérem k odchazejicim na matefskou ¢i rodicovskou
dovolenou. Obecnym doporucenim je s témito pracovniky/
pracovnicemi pravidelné komunikovat a komunikaci prohlu-
bovat napfiklad nabidkami dil¢i spoluprace. Tuto spolupraci
postupné zintenzivhovat a umoznit tak postupny navrat do
zaméstnani.

Obecnym doporucenim je zaméstnance/zaméstnankyné
vracejici se z MD/RD provést opét adapta¢nim procesem or-
ganizace.

4.6 Organizacni kultura a rovné
prilezitosti

V soucasné dobé firmy a organizace opousti tradi¢ni zpu-
soby fizeni zaméstnankyn a zaméstnancu zaloZzené na pfisné
hierarchii, planovani, organizovani a kontrole plnéni ukold.
Stiida je snaha o vytvareni komplexnich vztaht mezi ve-
doucimi pracovniky a jejich podfizenymi, jelikoZ se to uka-
zuje pro organizaci efektivnéjsi. Management kazdé organi-
zace by proto mél mit nové tfi hlavni cile:
¢ PInit pfislusné pracovni ukoly.
¢ Aktivizovat, iniciovat a motivovat pracovnice a pracovniky

k vy$sSimu vykonu sméfujicimu ke sdilenému cili.



o Usilovat o rozvoj pracovnikd a pracovnic, udrzovat a zvy-
Sovat kvalifikaci a dobré mezilidské vztahy na pracovisti.
Vyznamné by také mély rlist zpUsoby vedeni jako je kou-

¢ing a mentoring, podporovana by méla byt tymova prace

arozhodovani by se mélo alespon ¢aste¢né presouvat na niz-
$i vykonné stupné.

Také persondlni politika se vyvojem spole¢nosti a ekono-
miky méni, vice se individualizuje a zintenzivnuje. Jeji zajem
o zaméstnance/zaméstnankyné by pfitom nemél koncit za
zdmi firmy/organizace, odchodem na matefskou/rodi¢ov-
skou dovolenou nebo odchodem do ddchodu. Kontakt je
mozné udrzovat jak prostfednictvim aktivit odborové orga-
nizace, tak prostirednictvim osobniho pFistupu samotného
managementu organizace. Vhodnymi nastroji tohoto pfistu-
pu jsou spolecné kulturni, spole¢enské a sportovni akce, po-
skytované benefity, teambuildingy, aj.

Vedle neformalnich projevi podpory rovnych pfilezitosti
zaméstnanclQ/zaméstnankyn je tfeba tuto politiku ukotvit
také formalné. Plati totiz, ze kultura kazdé organizace se do
znacné miry odrdzi v jejich vnitinich Fidicich aktech. Zejména
organizacni ¢i pracovni fad jsou interni dokumenty puasobici

na tvorbu organiza¢ni kultury. Pravé v nich by méla byt upra-
vena oblast rovnych pfilezZitosti nejen pro zeny a muze, ale
i pro rdzné vékové a etnické skupiny zaméstnankyn a zamést-
nancg.

Antidiskrimina¢ni zdsady se zfejmé nejlépe uplatiuji
v etickém kodexu organizaci. Ten by mél vedle negativnich
socidlnich jevl jako je Sikana, mobbing, bossing ¢i sexualni
obtézovani na pracovisti, dlrazné postihovat rovnéz diskri-
mina¢éni jednani vici jednotlivedm i specifickym skupinam
zaméstnancl (napf. Zzenam, starsim pracovnik(im, zdravotné
postizenym pracovnikdim ¢i pracovnikdm odlisného etnika).

Pokud v organizaci pusobi odborova organizace a existu-
je kolektivni smlouva, méla by také obsahovat ¢ast vénova-
nou podpore rovnych pfilezZitosti a ochrané pred jakoukoliv
formou diskriminace. Soucasné by méla usilovat o rozvoj
vstficné organizacni kultury v oblasti managementu matef-
ské a rodicovské dovolené, komunikace a jazyka organizace,
diverzity pracovnich tym(, age managementu a prevence
negativnich socidlnich jeva.

4.7 Komunikace a jazyk organizace

Dobfe fungujici systém interni komunikace pozitivné
ovliviiuje viechny organizacni procesy, pracovni vykonnost



atudizi spokojenost uzivatell sluzeb. Zvysuje motivaci a sou-
nélezitost zaméstnancl/zaméstnankyn s organizaci a jejimi
funkcemi. Pracovnici pfesné védi, co maji délat a pro¢, a tyto
principy sdili.
Interni komunikace by se vSak neméla omezovat pouze
na informovani zaméstnancii/zaméstnankyi, ale méla by
také ovliviiovat jejich nazory, vnimani a zpusoby chova-
ni v(ci nadfizenym, podfizenym, spolupracovnikiim i uziva-
teldm poskytovanych sluzeb. Méla by pusobit na eliminaci
naprosto neopodstatnénych projevl nadfazenosti a podra-
zenosti spojenych s urcitymi pracovnimi pozicemi, pohlavim,
zdravotnim stavem, vékem nebo etnicitou.
Proces interni komunikace by mél obsahovat tyto navazu-
jici ¢innosti:
¢ Monitoring nazor(l a postojli zaméstnanct/zaméstnan-
kyn.
¢ Analyza pficin problémovych postoji a nazora.
¢ Tvorba opatieni fesicich identifikované problémy vcéetné
jejich harmonogramu.

¢ Realizace jednotlivych opatfeni.

e Evaluace dopadl intervence, zpétna vazba a pfipadna for-
mulace novych opatfeni.

Pravé zpétna vazba zaméstnanci/zaméstnankyn je du-
lezitad pro rozvoj komunika¢ni kultury organizace. Jejim pro-
stfednictvim se da predchazet riznym konfliktdm mezi pra-
covnicemi a pracovniky. Pfedpokladem ziskani nezkreslené
zpétné vazby je ovsem dlvéra zaméstnanctli/zaméstnan-

kyn k managementu organizace. Tam, kde dGvéra chybi, maji
pracovnice a pracovnici strach nebo nemaji zdjem informo-
vat oteviené a pravdivé. Vybornym nastrojem zvysovani di-
véry pracovnic a pracovnikl i pacientl a sluzeb vi¢i organi-
zaci je institut ombudsmana. Jeho ¢innost maze byt vice ¢i
méné formalni a jeho hlavni funkci je sledovat chod organiza-
ce z hlediska dodrzovani etického kodexu a dalSich internich
predpisd a pomahat fesit nastalé problémy a stiznosti.

Pti nastavovani systému interni komunikace mohou or-
ganizace vybirat z fady dostupnych nastroju. Patii mezi né
zejména osobni Ustni komunikace, tymové porady, mitinky
organizace, interni vzdélavaci programy, konzultace, spole-
Censké a sportovni aktivity, interni fidici a metodické doku-
menty, ¢asopis/noviny organizace, online nasténky, intranet
a nabidka sluzeb a produktl organizace. Veskera komunika-
ce by méla byt vedena dle pravidel genderové korektniho
jazyka.

Obecnym doporucenim pfi vytvareni komunikacni stra-
tegie organizace je zaméfit se na pozitivni komunikaci, ak-
tivné pracovat zejména s pochvalami a ocenénimi jednotli-
vych pracovnik{l nebo pracovnich tym(, oddéleni, apod. Pro
zviditelnéni uspésnych zaméstnanci/zaméstnankyn |ze
vyuzit napf. noviny nebo ¢asopisy vydavané organizaci, intra-
net, systém nastének, apod.

Poslednim dilezitym prvkem interni komunikace je sys-
tém feseni stiznosti nejen uZzivatel(l sluzeb, ale i samostat-
nych zaméstnancd/zaméstnankyn. Pfi nastavovani procesu



vyfizovani stiznosti Ize vychazet z existujici ISO normy pro
tuto oblast a upravit jej napf. ve formé interni smérnice.
Jeho implementace obvykle vede ke zlepseni sluzeb a pro-
ces. A pokud jsou stiznosti spravné vyfizovany, i ke zlepse-
ni povésti organizace bez ohledu na jeji velikost, umisténi
a obor.

Je dulezité si uvédomit, Ze prostiednictvim automatické-
ho uzivani generického maskulina ¢i muzskych tvard dochazi
k tzv. ,jazykovému zneviditelnovani” méné zastoupeného
pohlavi (v tomto pfipadé Zen). Proto je tfeba vétsi jazykové
citlivosti jak pfi vnéjsi komunikaci (smérem k pacientim/
klientlm, partnerim, vefejnosti nebo potencidlnim zamést-
nancdm/zaméstnankynim), tak i komunikaci vnitini. P¥i oslo-
vovani pracovnic a pracovnikd, v internich materialech a pfi
oznacovani pracovnich pozic je dobré pouzivat zdvojenych
tvarii - pro muze a Zzeny.

Komunikacni dovednosti zaméstnancl/zaméstnankyn se
nepochybné zlepsuji, nicméné stéle je jejich vyznam v urdi-
tych organizacich podcenovéan. Odborna skoleni mohou roz-

vijet dovednosti pracovnik(l a pracovnic v oblasti komunika-
ce s jejich pacienty/uzivateli sluzeb. Seznami je s jednotlivymi
komunikac¢nimi néstroji, technikami a zédsadami a pomohou
jim osvojit si zdklady efektivni profesni komunikace. Nauci se
pracovat se zpétnou vazbou a moznou kritikou.

S komunika¢nimi dovednostmi tésné souvisi zvladani
krizovych situaci pfi jedndni s problémovymi uzivatelkami
a uzivateli sluzeb/pacientkami, pacienty. Vhodné zvolené
Skoleni mize pracovnice/ pracovniky naucit jak reagovat na
vzniklé konflikty, jak se s nimi vyporadat a jak jim predcha-
zet. Budou informovani o nej¢astéjsich spoustécich konfliktd
a o pravidlech protikonfliktni komunikace.

Veskeré vizudlni informacni produkty organizace (napf. PR
materidly, naborové letdky, intranet, nasténky, atd.) by také
mély byt pfizplsobeny politice rovnych pfileZitosti zamést-
nancll/zaméstnankyn. V pfipadé zdravotnich zafizeni je na-
pfiklad vhodné zobrazovat zdravotni sestry ve spole¢nosti
zdravotnich bratrii, mezi lékafe zasazovat i lékarky. Kla-
sické zobrazovani hierarchie — Iékaf muz a zdravotni sestra



Zena posiluje pretrvavajici stereotypy ve zdravotnictvi. Po-
dobné je tomu i v fadé dalsich povolani typickych pro organi-
zace verejného sektoru.

4.8 Pracovni prostiedi a atmosféra
V organizaci

Prostiedi, ve kterém se lidé pohybuji a pracuji, ma velky
vliv na jejich psychiku, atmosféru na pracovisti, zplsob vza-
jemné komunikace a kvalitu pracovniho vykonu. Organizace
by se proto mély snazit vytvofit pfijemné zazemi nejen pro
své pacientky a pacienty socidlnich sluzeb, ale také pro své
zaméstnankyné a zaméstnance. Dlraz na bezbariérovost
a bezpecnost pracovnich prostor by mél byt samozfej-
mosti, stejné jako dodrZovani zasad bezpecnosti a ochrany
zdravi pFi praci.

Do pracovniho prostfedi samoziejmé patfi také kultura,
kterd zaméstnance/zaméstnankyné v organizaci obklopuje.
Zasady vstficné, motivujici a na rovné podminky zamérené
organizacni kultury jsou vice popsany v kapitole 4.6.

Pro pfispévkové organizace je velkym tématem bezpec-
nost zaméstnancii/zaméstnankyn pfi kontaktu s jejich ci-
lovou skupinou. Nardst slovni agresivity pacientl/uzivatell
socidlnich sluzeb, projevd sexudlniho obtéZovani i pfimych

fyzickych utokl vyzaduje ze strany organizaci ptijeti preven-
tivnich opatfeni. S pracovniky a pracovnicemi je pfedevsim
nutné o téchto tématech mluvit, aby se podporovala otevie-
nost a sdileni ¢asto intimnich a traumatizujicich zkusenosti.
Zaroven je nutné se na takové kritické situace pripravit a né-
kterym z nich i pfedchézet. Vybornou pfipravu zajisti odbor-
né vedend skoleni asertivni komunikace a jednani s agre-
sivnimi pacientkami a pacienty, uzivatelkami/uzivateli sluzeb
a také kurzy zakladli sebeobrany. Genderové audity ve vy-
branych organizacich ukazuji, ze o podobna skoleni a kurzy je
mezi zaméstnanci/zaméstnankynémi velky zajem.

Nékteré z nastrojii interni komunikace jsou vybornym
prostfedkem udrzovani a rozvijeni vztahG managementu se
stavajicimi i byvalymi zaméstnanci/zaméstnankynémi a mezi
zaméstnankynémi/zaméstnanci navzajem. Pomahaji utvéret
a zlepsovat atmosféru v organizaci a spolupraci zaméstnan-
kyn, zaméstnanc(. Také pfirozené zvysuji loajalitu pracovni-
kd/pracovnic k danému zaméstnavateli. Mezi tyto nastroje
patfi zejména spole¢né spolecenské, sportovni i kulturni
aktivity, interni $koleni, workshopy a prezentace, intranet,
spole¢ny ¢asopis, online nasténky nebo i nabidka zvyhod-
nénych sluzeb pro zaméstnance (vice viz kapitola 4.7).



5 Priklady dobré praxe v auditovanych
prispévkovych organizacich

Priklady dobré praxe identifikované v auditovanych orga-
nizacich jsou viechny charakteristické svou parcialitou. Neni
tak mozné spojit urcitou organizaci s dobrou praxi v oblasti
napf. pfijimani/propousténi pracovnikl a pracovnic obecné.
Spise je mozné poukazat na nékteré pozitivni aspekty v této
oblasti. V. zavérecné casti tyto dilci priklady dobré praxe
v jednotlivych oblastech metodiky pfindsime. Mohou slouzit
jako inspirace pro dalsi ptispévkové organizace v Kraji Vyso-
¢ina a nastartovat proces zmén v jejich personalni politice
v duchu predstavené metodiky.

Pfriklady dobré praxe k realizaci opatfeni v oblasti 4.1
Pfijimani a propousténi/odchod pracovnikii a pracovnic

Pfijimani pracovnich sil v DUSP Cernovice je zalozeno
predevsim na zakladni analyze a identifikaci potiebného
zaméstnance/zaméstnankyné vzhledem k zdjmu klient
a také kolektivu. Soucasné jsou reflektovany stereotypy pfi
hodnoceni uchazecl a uchazecek o praci, ve vedeni pa-
nuje otevienost pro muze/zeny na netradicnich pozicich.
Cely proces ndboru je podlozen i statistikami, kdy se syste-
maticky vedou prehledové tabulky a tak se sleduje proces
diverzity kolektivi a potieby jednotlivych tymu (Zprava
o ¢innosti a hospodareni 2011).

V pripadé Nemocnice Havlickiv Brod je intenzivné
pracovano na naboru obtizné obsaditelnych pracovnich
pozic. Ten zacina jejich identifikaci a naslednou intenzivni
spolupraci se Skolami, které na tento obor pfipravuji stu-
denty a studentky. K atraktivité Nemocnice Havlickdv Brod
jisté prispiva nejen vyuzivani pobidky pro zaméstnani ve
formé naborového prispévku, ale také jeji otevienost k pfi-
jimani part — manzell ¢i partnera a partnerky. To je velmi
zajimava praxe.



Priklad dobré praxe k realizaci opatieni v oblasti 4.3
Dalsi vzdélavani a podpora osobniho rozvoje

Adaptacni proces a skoleni pro nové zaméstnance a za-
méstnankyné systematicky probihd v Nemocnici Jihlava.
Prvni den v mésici je vénovany tomuto skoleni, které je
otevieno vsem noveé pfichozim zaméstnanclim a zamést-
nankynim, a to véetné navrativiim se z matefské a rodi-
Covské dovolené. V pribéhu skoleni jsou zaméstnanci
a zaméstnankyné sezndmeni i s hodnotami a fungovanim
nemochnice, s firemni kulturou, ale i obecnymi bezpecénost-
nimi predpisy. Takto je systematicky reagovano na skutec-
nost, Ze prostiedi nemocnice se vyviji a béhem rodicovské
dovolené miize dojit k mnohym zménam, s nimiz je vhod-
né zaméstnance a zaméstnankyné seznamit.

Priklad dobré praxe k realizaci opatfeni v oblasti 4.4
Hodnoceni a odménovani pracovnikii a jejich benefity

Velmi dobre, pfehledné a transparentné funguje systém
hodnoceni v Nemocnici Havli¢ckdv Brod. Ten je ve firemni
kulture ukotveny, probihd systematicky a na viech urov-
nich v organizaci. Hodnoceni jsou rozdélena na bodovou
a pisemnou ¢ast a tak umoznuji skute¢né poskytnout
celkovou zpétnou vazbu a ohodnotit daného pracovnika
¢i pracovnici (existuje provazanost na pohyblivé slozky
mzdy).

Pozitivni je i kontrola provadéni hodnoceni, kterou vy-
kondva personalistka. To umoziuje pfipadné rozsiteni
a doplnéni hodnoceni a zabranuje formalismu pfi jeho
provadéni.



Piiklady dobré praxe k realizaci opatieni v oblasti 4.5
Soulad pracovniho a osobniho Zivota

V Nemocnici Havlicklv Brod existuje propracovany, ale
neformalizovany systém navratu z materské a rodicovské
dovolené. Ndvraty zen i muzl po materské a rodicovské
dovolené se sleduji a usnadnuji postupnost navratu po-
moci ¢astec¢nych Uvazkl. Ty jsou dale postupné rozsifova-
ny, takZze zaméstnankyné a zaméstnanci se nemusi oba-
vat, Ze snizeny Uvazek jiz nebude vzhledem ke kapacitam
navysen. Pozitivni je také vstficnost k hledani mozného
uplatnéni dle potfeb jak zaméstnavatele, tak zaméstna-
nych (jednosménny provoz, tfisménné provozy).

Priprava letniho tabora pro déti zaméstnancl a zamést-
nankyn je nadstandardnim benefitem existujicim v DUSP
Cernovice. Tento benefit je jesté doplnén existenci vlast-
niho rekreac¢niho zafizeni, pficemz na pobyt zaméstnancl
a zaméstnankyn je mozné ziskat prispévek z FKSP. Je to
vyznamna podpora pro bezdétné i rodiny s détmi a zaro-
ven pozitivni reakce na pomérné obtizné umisténi déti do
skolek ¢i jinych zafizeni v prabéhu prazdnin.

V Nemocnici Jihlava existuje propracovana internf inici-
ativa zaméstnankyn a zaméstnancd, ktefi vlastnimi silami
resi problémy s dojezdem a sdileji spole¢ny svoz. Vypraco-
vali si informacni systém o vyjizdéjicim vozidle z daného
mista a sdileji v ném volna mista s dalSimi pracovnicemi
a pracovniky jedoucimi na stejnou sménu.

Priklad dobré praxe k realizaci opatieni v oblasti 4.6
Organizacni kultura a rovné prilezitosti

Kolektivni smlouva DUSP Cernovice v preambuli speci-
ficky hovoli o rovnych pfilezitostech zen a muzd: ,Zamést-
navatel se zavazuje prosazovat zdsadu rovného postaveni
muzu a Zen, a to zejména v otdzkdch odmériovdni, pracov-
nich podminek, prijimdni zaméstnanct do pracovniho vzta-
hu, pfi odborné priprave, a prileZitost dosdhnout funkcniho
nebo jiného postaveni'v zaméstndni.”



Informace o projektu

Cilem projektu je realizace aktivit, které povedou k podpo-
fe rovnych piilezitosti Zen a muzl v kraji a zajisti slucitelnost
rodicovské a profesni role u zaméstnanct. Proto, aby dopa-
dy projektu byly co nejsirsi, zaméfuje se projekt na 4 irovné:

e Zeny/muzi vracejici se z MD/RD - cilem je usnadnit je-
jich ndvrat do zaméstnani, poskytnout potfebné informa-
ce s tim spojené, pomoci v rlznych oblastech rodinného
a pracovniho Zivota. Za timto Ucelem se zfizuje sit Family
Pointd, které kromé pomoci pii kratkodobé péci o dité po-
skytnou cilové skupiné poradenstvi a podporu v rodinné
a kariérni oblasti.

o Uzemni samospravni celky a Gfady samospravnych
celkt, jejich organy a jimi zfizené nebo zalozené or-
ganizace a jejich zaméstnanci - cilem je ovlivnit jejich
personalni politiku a podpofit opatieni na podporu slado-
vani prace a rodinného zivota.V tomto kontextu ve vybra-
nych subjektech se uskutecnily rodinné audity, které by
mély identifikovat pfiklady ,dobré praxe’, ale také nabid-
nout doporuceni k dals$imu rozvoji. Vystupem je Metodika
opatieni na podporu sladovani pracovniho a rodinného
Zivota do planu persondlniho rozvoje pfispévkovych or-
ganizaci Kraje Vysocina.

e Zaméstnavatelé - cilem je posilit informovanost zamést-
navateld a podpofit jejich zajem o otazky sladovani pro-

fesniho a rodinného Zivota a problematiku genderu. Je
vyhlasena Soutéz ,Podnik pratelsky rodiné”, kterd ocenuje
pozitivni aktivity a pfistup zaméstnavatelskych subjektl
v kraji.

o Siroka vefejnost — cilem je prostfednictvim publicity
a propagace informovat verejnost o aktivitach souviseji-
cich s projektem. Umoznit jim z vystupt individuélné pro-
fitovat a aktivné se zapojit do vytvareni rovného prostre-
di zen a muzll a prostiedi sladujiciho rodinou a pracovni
oblast.

Pfijemcem projektu ,Zijeme a pracujeme na Vyso¢iné - za-
vadéni prorodinnych opatieni do personalni politiky pfispév-
kovych organizaci Kraje Vysocina je Kraj Vyso¢€ina, na jeho
realizaci se podili neziskova organizace Informa¢ni a pora-
denské centrum o. p. s., Centrum pro rodinu a socialni
péci a spole¢nost 6. SENSE s. r. o.

Kontaktni osoba: Mgr. Stanislava Holbova
Telefon: 564 602 828
E-mail: holbova.s@kr-vysocina.cz
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