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Genderovy audit organizace — Oblastni charity Kutnd Hora P

1. Organizace

1.1. Typ organizace

osobou evidovanou podle zakona ¢. 3/2002 Sb., zdkon o cirkvich a nabozenskych
spolecnostech.! Byla zaevidovana v Rejstiiku evidovanych pravnickych osob jako ugelové
zafizeni Cirkve Fimskokatolické ve smyslu § 15a odst. 1 pism. b) uvedeného zédkona’. OCH
vystupuje v pravnich vztazich svym jménem a ma odpovédnost vyplyvajici z téchto vztaht.
Zakladatelem OCH je Biskupstvi Kralovéhradecké, se sidlem Velké namésti 35, Hradec
Kralové. OCH byla zalozena dne 1. 5. 1994 rozhodnutim biskupa kralovéhradeckého ve
smyslu v souladu s § 13 odst. 1 pism. g) tehdy u&inného zék. ¢&. 308/1991 Sb.> OCH byla

zaloZena na dobu neuréitou. *

") Pro ugely tohoto zékona se rozumi a) cirkvi a naboZenskou spoletnosti dobrovolné
spoleCenstvi osob s vlastni strukturou, organy, vnitinimi ptedpisy, nabozenskymi obfady a
projevy viry, zalozené za ucelem vyznavani urité nabozenské viry, at’ vefejné nebo
soukromé, a zejména s tim spojeného shromazd’ovani, bohosluzby, vyucovani a duchovni
sluzby b) osobou hlasici se k cirkvi a nabozenské spolecnosti osoba, ktera podle svého
presvédceni a vnitinich predpist cirkve a nabozenské spolecnosti k ni pfinalezi ¢) osobnimi
Gidaji jméno, popiipadé jména a piijmeni, adresa mista trvalého pobytu v Ceské republice;
v ptipadé ob&ani Ceské republiky déle jejich rodna &isla, anebo v piipadé cizinci udaj o
jejich statnim obcanstvi a cisle prikazu o povoleni k pobytu, nestanovi-li mezinarodni
smlouva, kterou je Ceska republika vazana, jinak d) sidlem registrované cirkve a nabozenské
spolecnosti, svazu cirkvi a nabozenskych spolecnosti a evidované pravnické osoby adresa
ustiedi registrované cirkve a nabozenské spolec¢nosti, svazu cirkvi a nabozenskych spolec¢nosti
a evidované pravnické osoby na tizemi Ceské republiky.

%) ugelové zafizeni registrované cirkve a nabozenské spoletnosti zalozené cirkvi a
nabozenskou spolecnosti pro poskytovani charitativnich sluzeb (dale jen ,ucelové
zatizeni®).

3 ) Neobsahuje-li navrh na registraci cirkve a naboZenské spolenosti, na registraci jejich
svazii a ndvrh na pfiznani opradvnéni k vykonu zvlaStnich prav vSechny naleZitosti podle
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1.2. Hlavni oblasti ¢innosti

OCH byla zalozena za ucelem poskytovani obecné prospésnych ¢innosti charitativnich,
socialnich a zdravotnickych. Podnikatelska a jina ¢innost mize byt pouze doplnkova. OCH
zaji$tuje poslani Cirkve fimskokatolické v oblasti hmotné a duchovni dobro¢innosti v souladu
s ustanovenim Kan. 114 § 2 CIC 1983°, zejména zajistuje pomoc lidem v nouzi na principech

kiestanské lasky. Mistem paisobnosti je Kutnohorsko, Céslavsko, Kolinsko a Pod&bradsko. ¢

1.3. Financovani

Rozpoctové piijmy jsou zejména cirkevni sbirky vyhlaSené biskupem
kralovéhradeckym, resp. administratorem diecéze, ucelové ptispévky poskytované
tuzemskymi i zahrani¢nimi fyzickymi a pravnickymi osobami, vynosy z kulturnich akci a

sbirek, vynosy z vlastni ¢innosti, podnikatelské innosti a hospodateni s majetkem.

Struktura organizace
OCH je slozkou Diecézni katolické charity (ddle DCH) Hradec Kralové. DCH

poskytuje OCH metodické vedeni a poradensky servis v jeji ¢innosti. V cele oblastni charity
stoji feditel OCH, ktery je statutirnim organem OCH. Reditele OCH jmenuje a odvolava
feditel DCH. Reditel OCH je podiizen fediteli DCH a je odpovédny za realizaci &innosti
OCH. Veskera jeho rozhodnuti musi byt vsouladu srozhodnutimi biskupa
kralovéhradeckého, resp. administratora diecéze, a fteditele DCH.® OCH se sklada z 8
stiedisek, kdy 7 stfedisek poskytuje piislusné socialni sluzby a 1 stfedisko je spravni ( feditel,

administrativa, osobni oddélent).

Sitovani
Organizace je soucasti Diecézni charity se sidlem v Hradci Kralové. Finan¢nimi
prostiedky a tzkou spolupréci je provazana s Méstskym ufadem v Kutné Hofe a Caslavi (

komunitni plan, socidlni odbor). Spolupracuje s cirkevnim Gymnéziem v Kutné Hofe, ktery je

tohoto zakona, ministerstvo urc¢i lhiitu pro doplnéni udaji v trvani alespoil 1 mésice ode dne
doruceni vyzvy.

*) zdroj http/www.charita.kh.cz
> ) doplnim !!!!

% zdroj http/www.charita.kh.cz
") zdroj http/www.charita.kh.cz
% zdroj http/www.charita.kh.cz



zatitén a sidli v klastefe tadovych sester Vorsilského fadu. Radové sestry vykonavaji
duchovni praci v organizaci. V organizaci jako externi pracovnici pracuji pfedevsim studenti
tohoto gymnazia, ale i studenti dalSich skol v okrese. OCH své akce ( napt. Ttikralova sbirka)

provadi v uzké spolupraci s kutnohorskou katolickou farou.

Poskytované sluzby

Mistem pusobnosti je Kutnohorsko, Caslavsko, Kolinsko a Podé&bradsko. Cinnosti,
které poskytuji jednotliva stiediska jsou pecovatelské sluzby; odlehcovaci sluzby; socialni
automobil; charitni Satnik; pedikira a masaze pro seniory; terénni poradna pro seniory;
aktivizacni programy a pdjcovna kompenzacnich pomicek; denni centrum pro osoby bez
piistfesi; volnocasové aktivity, doucovani a predskolni klub pro ohrozené, problémové déti ze
sidlist, socialn¢ slabych rodin a romské déti; rukodélna dilna pro nezaméstnané Zzeny;
probacni programy; socialn¢ aktivizacni sluzby pro rodiny s détmi; azylovy dim pro matky
s détmi a pro rodiny s détmi; provazeni rodin déti nedonoSenych, s mentalnim, té€lesnym a
kombinovanym postiZzenim; projekt Ahoj pro pomoc nezaméstnanym; bazar nabytku,
dobrovolnické centrum pro vysilani dobrovolnikli do tUstavlil socidlni péce, nemocnic a
stfedisek charity a programy pro maminky s détmi. Tato ¢innost je ze zdkona registrovana pod

16 typy sluzeb.

Podpora ze strany statu, kraje, mésta

Finan¢ni zprava za rok 2008 neni zatim uzaviena, proto uvadim udaj z vyrocni zpravy
za rok 2007. V lonském roce byla charita financovana z dotaci RZVRK, Stfedoceského kraje,
Mé Kutna Hora a Caslav, Utadu prace, strukturalnich fondd EU, tuzemskych a zahrani¢nich
nadaci, Ttikrdlové sbirky, dardi fyzic. a pravnickych osob a vlastnich zdrojii, napf. Groky,

ostatni vynosy, za&tovani fonda °.

2. Témata

Klienty organizace jsou lidé hendikepovani rasou, nemoci, socidlni nepfizpisobivosti a
pohlavim. Jako pfiklad bych mohla uvést obyvatelky/obyvatele azylového domu. Jde o
zafizeni pro matky a rodiny s détmi. Zajimavym aspektem je, Zze pokud partnefi nejsou
manzelé, ¢i (dfedn€) oficialni partnefi, neni mozné ubytovat partnera (otce déti) a tim je

vlastné znemoznéno slouceni rodiny. Zaroven vétSinu obyvatelek tohoto zafizeni jsou zeny

%) viz. Vroéni zprava za rok 2007 v piiloze na konci textu



romské narodnosti. Na druhou stranu v pfipadé programii pro bezdomovce, tvofi vétsinu

klientd muzi.

3. Gender a rovné prileZitosti

Pro genderovou analyzu jsem uplatnila tii kroky'®, analyzu dokumentd,
polostrukturované rozhovory s kliCovymi osobami PR hloubkové rozhovory se zaméstnanci a
telefonické rozhovory se zaméstnanci na rodiCovské dovolené. Ve své analyze jsem se
vénovala problematice zamé&stnancii, ne uZivatelti sluzeb.'' Jako pomocny nastroj pii sledovéani
jednotlivych indikatorti jsem pouzivala zaznamové listy.

K analyze dokument jsem pouzila stanovy organizace, vyrocni zpravy z jednotlivych let,
naplné prace, platovou politiku, interni nafizeni a smérnice, statistiky, dokumentaci pribéhu
pfijimacich pohovorti, plan fizeni a rozvoje lidskych zdrojl, nabidku (plan) vzdélavani,
statistiku vyuZzivani nabidek vzdélavani, informacni a prezentacni materialy o firme.

Polostrukturované rozhovory jsem vedla sfeditelem organizace a personalistkou.
Rozhovory probihaly mezi mnou a respondentem/respondentkou. Po dohodé jsem pribéh
rozhovoru zaznamenavala v pisemné podob&. Tyto respondenty jsem si vybrala z divodu
jejich klicové pozice v organizaci. Tuto metodu jsem pouzila zddvodi zohlednéni
institucionalni roviny, tedy zjisténi a ovéfeni objektivni situace a roviny individualni, tedy
zjisténi subjektivnich pociti respondenta.

Hloubkové rozhovory jsem vedla se Sesti respondenty, kdy kazdy jednotlivy respondent
zastupoval jedno stiedisko.'> Hloubkové rozhovory byli provedeny z diivodu ovéfeni dfive
ziskanych informaci v roviné individualni. Jako pomocny nastroj byl pouzit minidotaznik a o
rozhovoru byl veden pisemny zdznam. Vhodné by bylo pouzit focus group, ale toto nebylo
mozné uskutecnit z provoznich divoda.

Telefonické rozhovory se zaméstnanci na mateiské dovolené probéhli po domluveé
s vedenim organizace pod ekonomickou zastitou OCH. O téchto rozhovorech jsem si vedla
pisemné zaznamy. Celkem jsem provedla rozhovor se tfemi ¢tyfmi zaméstnankynémi. Tuto
techniku jsem pouzila pro zjisténi subjektivniho vnimani slad’ovani osobniho a profesniho

zivota této skupiny zamé&stnanci/zaméstnankyn.

') problematika uzivateld sluzeb je nutno prozkoumat v nasledném gederovém auditu z déivodu omezeni
rozsahu tohoto ivodniho auditu

12} respondenti spliiovali podminku stejného vzdélani ( stredokolské ukondené maturitou) a stejné pozice
v zaméstnanecké hierarchii ( socialni pracovnik/pracovnice)



Zvolené indikatory, které jsem pouzila pfi genderové analyze jsem rozdélila do 12

oblasti (uvadim nize)

1. Vybér a ptijimani pracovnich sil

Ptijimaci fizeni probihd podle wvnitinich standardd organizace. Pfijimaciho
pohovoru se Gcastni feditel, personalni pracovnice a vedouci ptislusného stiediska.
U pohovoru jsou tedy zastoupeni muzi i Zzeny. Tato situace ale vyplyva ze
skutecnosti, ze jednu z vedoucich pozic zaujimad muz, tedy ne proto, ze by byl
zohledilovana podminka zastoupeni muzi a Zen. Uchaze¢i jsou vybirdni na
zakladé své odborné zpusobilosti. Pouze ve vyjimeéném piipadé Slo o nabor
pracovnika do centra pro bezdomovce, byl zaznamenam piipad pozitivni
diskriminace, kdy byl upfednostnén muz. Jde ovSem o pracovisté, kde je Casto
nutno pracovat s agresivnimi klienty a mezi zaméstnankynémi stiediska nebyl
zadny muz. V pribéhu piijimaciho fizeni nejsou muziim a zenam kladeny rozdilné
otazky. Prub¢h piijimaciho pohovoru ovsem neni dokumentovan. Piijimaci komise
také neni proskolena v otazkach rovného zachazeni. Vybér typu pracovni smlouvy
jsem také shledala  genderové korektni. Pracovni smlouva byva vétSinou
sjednavana na dobu urcitou (2 roky). Po uplynuti této doby byva v drtivé vétsing
pfeménéna na pracovni smlouvu s dobou neurcitou.

Inzerce volnych mist probiha jak uvnitf organizace (pokud by mél
zaméstnanec/zaméstnankyné zajem o jinou pozici), tak i externé v mistnim tisku.
Inzeraty jsou formulovany genderové korektnim jazykem. Organizace také tizce

spolupracuje s Utadem prace.

2. Propousténi a odchod zaméstnancu

V organizaci je velmi mala fluktuace. Pokud je se zaméstnancem/zaméstnankyni
ukoncen pracovni pomér, je to z dGvodi vazného poruseni pravidel (absence,
Spatny pfistup ke klientim). I vtéchto piipadech je ovSem s dotyCnym
zamé&stnancem/zaméstnankyni individualné zachazeno. Hleda se diivod jeho/jejiho
problému a mozné feSeni. Pokud skute¢né zaméstnanec/zaméstnankyné odchazi je
mu nabidnuta pomoc pfi hleddni nového zaméstnani. Divodem pro ukonceni
pracovniho poméru neni prislusnost zaméstnance/zaméstnankyné k urcitému

pohlavi. Organizace nevede statistiku podle pohlavi.



V organizaci je zaméstnano na hlavni pracovni pomér 46 osob, z toho 9 muzi a 37
zen, a 51 externistil, z toho 17 muzi a 34 zen. Pfepocteno na procenta v hlavnim
pracovnim poméru ¢ini poc¢et muzi 19,6% a mezi externisty je 33,3%. Dlivodem
vyssiho poftu muzi mezi externisty je nejspiS skutecnost, ze vétSina externich
pracovnikd jsou studenti/ studentky. Po ukonceni S$koly muzi spiSe hledaji
uplatnéni v ekonomicky silnéjsich organizacich. Tato nevyrovnanost v poctu
zamé&stnanych muzl a Zen neni zpusobena diskrimina¢nimi praktikami ze strany
organizace. V organizaci ov§em neni vypracovan zadny dlouhodoby plan, ktery by
vedl ke zméné stavajici situace.

Do kategorie vedoucich pracovnikli jsem zaradila feditele organizace, personalni
pracovnici a vedouci jednotlivych stfedisek. Pomér muzii a Zen je 1:9 ve prospéch
zen. PrepoCteno na procenta, z celkového poctu zaméstnanci (v hlavnim
pracovnim poméru) je ve vedouci pozici 2,2% muzi 19,6% zen. Pokud vypocet
vychazi z celkového poctu muzi v organizaci je ve vedouci pozici zastoupeno
11,1% muzi a z celkového poctu Zen na pracovisti ¢ini zastoupeni zen ve vedouci
pozici 24%.

Pokud provedeme vypocet v oblasti jednotlivych profesi:

socialni pracovnik/pracovnice - 6 muzii a 23 zen, zcelkového poctu muzi
v organizaci 66%, z celkového poctu Zen v organizaci 62%, z celkového poctu
zaméstnancti organizace 13% muzi a 50% Zen, z poctu zaméstnanct v této pozici
rozdéleno podle pohlavi 18,2% muzti a 69,7% zen

vratni — 2 muzi a 2 zeny, zcelkového poctu muzl v organizaci 22,2% ,
z celkového poctu Zen v organizaci 5,4%, zcelkového poctu zaméstnanct
organizace 4,3% u muzl i Zen, z poCtu zameéstnancll v této pozici rozdéleno podle
pohlavi je zastoupeni rovnomérné 50%

ucetni — 0 muzd a 2 Zeny, z celkového poctu zen v organizaci 5,4%, z celkového
poctu zaméstnancl v organizaci 4,3% a z potu zameéstnancii v této pozici
rozdéleno pohlavi 100% zastoupeni Zen

pomocny persondl — 1 Zena

3. vzdélavani
Vzdélavani zaméstnanct ( Skoleni) probiha v naprosté vétSin€ v dobé pracovni
doby a neni segregovano dle pohlavi. Zaroven je zohlednéno, zda je

zamé@stnanec/zaméstnankyné schopen v ramci péce o rodinu schopen absolvovat



Skoleni, ¢i dalsi vzdélavani. Je tedy na zaméstnanci, zda pfijme, ¢i odmitne a neni
sankcionovan. Tato praxe je sice pratelska pro potieby
zaméstnance/zaméstnankyné, ale zaroven s sebou nese riziko zaostavani v rozvoji
profesni zptisobilosti nékterych zaméstnancu, které mize vest k hor§imu uplatnéni

na pracovnim trhu.

4. hodnoceni, odménovani a kariérni postup

Platova politika vorganizaci  je rovna pro obé pohlavi.
Zaméstnanci/zaméstnankyné zaméstnani v obdobné pozici pobiraji stejny plat,
rozdily jsou zptsobeny vysi vzdélani a délkou praxe v obdobné pozici.
Prestoze ve vedouci pozici je pouze 1 muz (feditel) a na mistech vedoucich
jednotlivych stfedisek jsou Zeny, nelze toto myslim pfisoudit diskriminaénim
opatfenim v neprospéch muzi. Do pozic vedoucich stfedisek jsou vzdy vybirani
kandidati s dostateCnou zpusobilosti a praxi ve stfedisku. U muzl je vyssi
fluktuace (diivodem odchodu obvykle byva nizké platové ohodnoceni a nejistota
(typické pro neziskovou organizaci), zeny ve veétSiné piipadi setrvavaji
v organizaci, kterd jim nabizi rodin¢ pratelské prostredi

5. Benefity
Mezi benefity, které jsou organizaci nabizeny jsou stravenky, které jsou nabizeny
kazdému zaméstnanci. Stravenka je ve stejné cené pro kazdou pozici, vyplaceny
jsou na zakladé odpracovanych dni v pfedeslém mésici. DalSim benefitem je
prispévek na zivotni pojisténi, na ktery zaméstnanec/zaméstnankyné ziskava narok
po 1 odpracovaném roku. Tento pfispévek je opét uplatiiovan ve stejné vysi bez
rozdilu pozice zaméstnance/zaméstnankyné.
V dostupnosti benefitli pro muze a Zeny jsem nezaznamenala zadny diskriminacni
pristup. V pribéhu roku sice dojde k rozdilu v poétu vyplacenych stravenek ve
prospéch muzi, ale toto je zpilsobenou Cast&j§i nepfitomnosti Zen z diivodu
osSetfovani c¢lena rodiny. V organizaci ale chybi monitorovani udélovanych
benefitd podle pohlavi. Zaméstnanci ovSem udé€lovani benefitd vnimaji jako

korektni.

6. Flexibilita pracovnich rezima

Z celkového pocétu zaméstnancti vyuziva 14 zaméstnankyn moznosti zkraceného

uvazku. Muzi tuto moznost nevyuzivaji, pfesto, Ze tuto moznost maji také.



7. Management mateiské a rodicovské dovolené

Firma nema vypracovanou oficidlni strategii pro management rodiCovské
dovolené. Pfesto organizace zohledfiuje potieby zaméstnanych rodi¢t. Umoziiuje
pruznou pracovni dobu, zkraceny uvazek a pokud to dovoluje provoz organizace,
tak v pfipadé¢ potieby umoznuje praci z domova, napt. v pripadé¢ kratkodobé
nevolnosti ditéte, mize rodi¢ pracovat doma.

Firma nebrani stfidani partnerti v pé¢i o dité. Zameéstnanci/zaméstnankyné vsak
tuto moznost nevyuzivaji. Firma nema zpracovanou strategii konkrétnich opatieni
pro podporu stiidani partnerti v péci o dité.

Firma nema vypracované dokumenty se strategii podpory flexibilni formy prace
pro rodi¢e na matetské dovolené a nesleduje vyuzivani MD'>/RD' dle pohlavi.
Podpora flexibilni formy prace probihda na smluvni dohodé. Vsechny
zam&stnankyné a RD vyuzivaji moznosti pracovat dale na zakladé DPP'" nebo
DPC'®. Zaznamenala jsem spokojenost rodi¢i kontaktem s firmou v prib&hu
MD/RD.

Pred navratem do zaméstndni z MD/RD je realizovan osobni pohovor mezi
zaméstnancem/zaméstnankyni a personalni pracovnici, kdy je vypracovan osobni
plan navratu. V piipadé zadosti ze strany zaméstnance/zaméstnankyné je umoznén
postupnad navrat, ¢i zkraceny uvazek. Zaméstnanec/zaméstnankyné se vraci na
svou ptvodni pozici (1 po 4 letech na MD/RD) a ziskava zpét stejné benefity jako

v minulosti.

8. Dalsi formy zohlediiovani osobnich potieb zaméstnancti/zaméstnankyn

Vzhledem k omezenym finan¢nim prostiedkiim firma neumoziuje firemni Skolku,
¢i prispévek na hlidani. Podpora ze strany organizace probiha formou flexibilni
pracovni doby a moznosti pracovat z domova. V ptipadé potieby ovsem zajistuje
vramci své ¢innosti pomoc v doméacnosti ( napt. uklid v domacnosti, dopravu
obéda, doprovod k 1ékafi, zapijceni pracovnich prostfedkd pro soukromé ucely).
Organizace pofada akce pro rodiny zaméstnancti (napf.détsky den, prazdninovy

pobyt rodict s détmi ve spolupraci s fadovymi sestrami — vyuZziva jejich objekt).

13 zkr. mateiska dovolena

14 zkr. rodicovska dovolena

'3y zkr. pro Dohodu o provedeni prace
1) zkr. pro Dohodu o pracovni &innosti



Organizace v oblasti osobniho rozvoje neznevyhodnuje muze ani Zeny ( napf.

studijni volno).

9. Koncepce a pravidla firemni kultury

V organizaci neexistuje pisemna koncepce vyjadfujici zaméry v oblasti rovnych
prilezitosti Zen a muzl. Organizace ale projevila vstiicny pfistup ke genderovému

auditu.

10. Vzd¢€lani v genderové oblasti

V organizaci neexistuje koncepce v oblasti vzdélavani v genderové oblasti. Pouze
zamé&stnanci/zaméstnankyné studujici v soucasnosti vysokou $kolu ( jedna se o 1
zaméstnance a 4 zameéstnankyné) prisli v ramci svych studii do styku s touto

problematikou.

11. Systém komunikace véetné jazyka

Ve firmé existuje systém vnitrofiremni komunikace. Se zaméstnanci je veden
pravidelny pohovor, kde mohou vyjadrit své piipominky. Tyto podnéty ovsem
nejsou sledovany dle pohlavi. Jazyk firemnich dokumentt je genderové korektni.

Firemni materialy nenesou zadné sexistické prvky.

12. Pracovni prostiedi a vztahy na pracovisti

V organizaci je nastavena atmosféra, ktera neprodukuje genderové stereotypy
napf. . ze socidlni pracovnice musi byt Zena, ve vedoucim managementu musi byt
muz. Fyzické podminky na pracoviSti umoZziuji pozadavky Zen i muzd.
Psychosocialni pracovni prostfedi nenese prvky diskriminace ur¢itého pohlavi.
Problém sexualniho obtéZovani jsem nezaznamenala. Tato situace ale je dana
charakterem organizace ( cirkevni), nikoliv politikou , ktera by byla zaznamenana
v oficidlnich dokumentech.

V organizaci panuje velmi pratelska atmosféra. Pokud je zaznamenano urcité
napéti, je tato situace ihned feSena formou osobniho pohovoru, ¢i pfipadnym
pfefazenim na jiné pracovisté (pokud o to zaméstnanec/zaméstnankyné projevi
zdjem). Casto jsou organizovana spoleéna setkani. ProtoZe jde o organizaci
cirkevni, kazdy tyden jsou potadany setkani duchovniho charakteru v ramci

pracovisté pod vedenim fadové sestry. Ucast na téchto sezenich je dobrovolnd a



oteviend pro zaméstnance/zaméstnankyné nejen katolického, ale i jiného vyznani,
¢i bez vyznani. V organizaci jsou také Casto vyuzivany supervize ( aby se piedeslo

syndromu vyhoteni).

4. Reflexe pribéhu praxe

V organizaci jsem zaméstnana jako vedouci ekonomické kancelaie. V mé pracovni
naplni je vyuctovani projektd a dotaci. Ma pozice mi umoznila pfistup k internim materialtim,
které nejsou vefejné piistupné ( napf. mzdové listy).

Na situace, které bych diive nevnimala jako problematické, jsem po studiu tohoto
pfedmétu ( a dale souvisejicich materialil), jsem ziskala novy ( kriticky) nahled. Vedeni
organizace je sice velmi vstiicné k diskuzi na genderova témata. Také projekty, které jsou
financovany zriznych zdrojl, jsou sledovany zpohledu genderovych indikatord. Tyto
indikatory jsou sledovany jak v oblasti podporovanych klienti/klientek, tak i
zaméstnanct/zaméestnankyn. Tuto skutecnost si vedeni OCH uvédomuje, proto vnima vstficné
mé studium tohoto oboru. OvSem i pfes svoji vstficnost jsou znat naznaky urcitého
filozofického omezeni, které je zptisobeno zakladni kiestanskou doktrinou, tedy dogmatem
matky jako ochranitelky rodinného krbu a muze, ktery rodinu zajiStuje a je hlavni vidci
osobou v partnerstvi. Ale i pfes toto omezeni, je pfedevsim diky myslence dilezitosti funkéni
rodiny, podporovano slad’ovani profesniho a rodinného zivota, jak na stran¢ zaméstnance, tak

na strané zameéstnankyne.

5. Celkové zhodnoceni

Organizace je velmi oteviena. Prestoze jde o katolickou organizaci, mezi
zaméstnanci/zaméstnankynémi jsou i lidé jiného vyznani a ateisté. Atmosféra a vztahy mezi
zaméstnanci/zaméstnankynémi, i mezi vedenim a fadovymi zaméstnanci/zaméstnankynémi,
jsou velmi pratelské. Pokud se néktery zaméstnanec/zaméstnankyné dostane do problému,
finan¢nich, rodinnych, vedeni organizace se spolecné s doty¢nym
zaméstnancem/zamestnankyni snazi najit vychodisko zjeho/jeji t€zké situace. Organizace
zaméstnava nové pracovniky/pracovnice i a zédkladé dohody s Utadem prace. Jde mnohdy o
lidi, ktefi si s sebou nesou jako bfemeno dluhy, alkoholismu a nedostatek pracovnich navykda.
I vtéchto pripadech se snazi vedeni najit cestu, jak zaméstnanci/zaméstnankyni pomoci a
udrZet ho/ji na jeho/jejim pracovnim misté.

Mezi silné stranky organizace bych =zaradila jeji prorodinné zaméfeni. Svym

zam@stnanctim/zaméstnankynim se snazi vychazet vstiic pruznou pracovni dobou, kdy pevna
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slozka pracovni doby je od 8,30hod do 14,30hod. Ale i tato doba mize byt pohybliva, kdy
zaméstnavatel vychazi vstfic zameéstnanci/zaméstnankyni a pokud
zaméstnanci/zaméstnankyni v urc¢itém meésici chybi odpracované hodiny do fondu pracovni
doby, miiZze toto nahradit praci doma, ¢i piipadné na pracovisti v dal$ich mésicich. Pokud
zaméstnanec/zaméstnankyné pozadd o zkraceny uvazek, je mu/ji vzdy vyhovéno, a to i
vsituaci, kdy nastupuje jako novy zaméstnanec/zaméstnankyné. Pokud zlstane
pracovnik/pracovnice doma, at’ ze zdravotnich davodd, ¢i z divodu péce o rodinného
ptislusnika, neni zZadnym, at’ jiz otevienym, ¢i skrytym zplisobem sankcionovan/a, ale je mu/ji
naopak nabidnuta konkrétni pomoc (napt. nakupy, Uklid ...). Zeny na mateiské se ddl mohou
zapojit do pracovni ¢innosti na zékladé DPP'”. Jejich pracovni misto je jim drZeno celé Gty
roky. Muzi, ktefi by zustali s ditétem na rodicovské dovolené se v organizaci nevyskytuji, ale
pokud by o to pozadali, bylo by jim vyhovéno.

Mezi slabé stranky organizace patii niz$i finan¢ni ohodnoceni prace (odmény zcela
vyjimeén¢), neutéSené pracovni prostredi at’ jiz z divodu nedostatku financnich zdroju, tak
vzhledem k charakteru prace s nepfizptisobivou skupinou obyvatel'®, kazdoro¢ni nejistota,
zda budou dostate¢né finan¢ni zdroje pro dalsi chod organizace ( riziko ztraty zaméstnani). I
pfes velkou ochotu zaméstnavatele vyjit svym zameéstnanclim/zaméstnankynim vstfic,
nevychazi toto ze znalosti genderové problematiky, ale spiSe zjeji povahy kiestanské
spolecnosti a tedy samoziejmé pomoci druhému. Rovny a vstiicny pfistup k potiebam
zam@stnanctim/zaméstnankynim vychazi ze smluvni podoby. Je tedy umoznén vstiicnosti
soucasného managementu. Neexistence oficialni politiky rovnych pfilezitosti a nedostatecna,
¢i spise nulova proskolenost odpovédného managementu v oblasti genderové rovnosti s sebou
nese riziko pfi pfipadné budouci personalni zméné soucasného managementu, ktera s sebou
muze prinést Spatnou praxi v oblasti genderové rovnosti a pratelského prostredi pro rodinu.

Jde o organizaci, jejiz existence je zavisla na nejistych financnich tocich. Zaroven je to
organizace, jejiz podstatna ¢ast zaméstnancl/zaméstnankyn travi svou pracovni dobu mezi
skupinou lidi, ktera byva nepfijimana ostatni spolecnosti. Toto pfinasi problém, pokud je
potieba obsadit pracovni misto. Lidé, ktefi nejprve projevi o pracovni misto zajem, pozdéji
svou zadost stahnou, kdyZ pfi pfijimacim pohovoru vidi skute¢nou realitu. Pracovni misto
pfijimaji obvykle Zeny, at’ jiz z divodu, Ze jde o socialni sféru, ktera je se Zenami spojovana a
jsou ochotny pracovat i v horSich podminkach, pokud jim organizace nabizi skloubeni

rodinného a pracovniho Zivota, a to i za nizsi plat, nez naptiklad v primyslovém podniku. Na

'y DPP — Dohoda o provedeni prace
') Tato situace se netyka viech stiedisek napt. Mateiského centra Kopretina a stiediska Ranné Pége
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veétsi ochoté Zen pracovat pro tuto organizaci se nejspis podepisuje i horsi uplatnéni zen na
pracovnim trhu. Muzi také ocekavaji vyssi plat a proto je t€¢zké umistit na pracovni pozici
muze.

Vzhledem k zakladni filozofii kiestanské organizace pfili§ zménu v jejim fungovani
nevidim. Je mozné, ze diky pokracujici celospoledenské diskuzi a pozadavku organizaci
(které¢ dotuji svymi finan¢nimi prostfedky rGzné projekty) na zohlednéni genderového
rozpoctovani, k jisté zméné dojit miize. Zménu spise nez v samotné praxi, ktera jiz dnes neni
diskrimina¢ni, vidim pfedev§im v pochopeni, Ze gender nerovna se pohlavi. Je mozné, ze i

prichod nové generace (i kiestanské), pfinese nové myslenky a novou filozofii.
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