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MANAZERSKE SHRNUTI

EVALUACE VYZVY NA PODPORU DIVERZITY A FLEXIBILITY V PRACOVNIM
PROSTREDI — STAV PRED REALIZACI

Zprava predstavuje vysledky analyzy Setfeni ziskanych od Zadatelll o dotaci — zaméstnavatell
a jejich zaméstnancl*kyn v dobé pred zacatkem projektu (17. bfezen 2024). Zprdva obsahuje
profily zaméstnavatel a jejich pracovni podminky z pohledu zaméstnancl*kyn se zamérenim
na genderovou diverzitu, pracovni flexibilitu, moznosti sladéni osobniho a pracovniho zZivota, vyskyt
diskriminace.

Zprava je primarné urcena fidicimu organu OPZ+ a vécné sekci MPSV, které poznatky mohou vyuzit
pro nastaveni vyzvy, jeji propagaci a informaci o stavu feseni souvisejicich témat. Dale budou
zjisténi z doby pred realizaci projektu slouzit jako baseline pro vysledkovou evaluaci, ktera porovna
stav pfed a stav po intervenci a vyhodnoti pokroky dosazené na jednotlivych pracovistich
v kontextu intervence.

VYZVA C. 12 NA PODPORU DIVERZITY A FLEXIBILITY V PRACOVNiM PROSTREDI

CiL: Zavadeéni flexibilni pracovni kultury do pracovniho prostredi u
zaméstnavatell avytvoreni a zavedeni systému prace se
zameéstnanci*kynémi na materské ¢i rodiCovské dovolené. Vytvoreni
podminek pro vznik a rozvoj diverzitniho pracovniho prostredi
podporujiciho smeérfovani k vyrovnanému zastoupeni Zen a muzd v
organizaci.

ALOKACE: 310 mil. K¢ (podpora 1-10 mil. K¢ na projekt)
PRIJEM: 4.8.2022 - 28.3.2025

PROFIL ZADATELU - ZAMESTNAVATELU 50

zapojenych subjektl

e  Sektor — organizace ze soukromého (52 %), akademického (22 %),
verejného (18 %) a neziskového sektoru (8 %)

e Pomér zen a muzl — 56,3 : 43,7 (pramér)

e Pravni forma — nejcastéji spolecnosti s ru¢enim omezenym (31 %) a akciové spole¢nosti
(22 %)

e Velikost dle poctu zaméstnancl*kyn — do 100 zaméstnanct (33 %); 100-500 zaméstnancl
(42 %); 500 zaméstnanc( a vice (24 %)

e Flexibilita — 96 % zaméstnavatell pfed vstupem do projektu uplatiiovalo nékteré formy
flexibilit: moznost zkraceného tvazku (88 %), flexibilni pracovni doby (80 %) ¢i prace z domova
(78 %)

e Transparentni odménovani — 82 % zaméstnavatell uvadi, Ze ma zavedend transparentni
pravidla pro stanoveni mzdy a odmén

e  Profesni rozvoj rodi¢d na rodicovské dovolené (RD) — uvadi 2 z 50 zaméstnavatell

e  Systém komunikace s rodi¢i na RD — uvadi tfetina zaméstnavatell



Zaméstnavatelé, ktefi maji Zameéstnavatelé, ktefi maji nastavené
10 (y nastavené cile v oblasti 10 (y cile v oblasti rovného zastoupeni zen
0 rovného odménovani Zzen 0 a muzl na pozicich s rozhodovacimi

a muzl pravomocemi

MOTIVACE K ROZVOJI FLEXIBILITY V REAKCI NA ZMENY NA TRHU PRACE

Témér vSichni zaméstnavatelé (94 %) se tématy diverzity a flexibility chtéji zabyvat z pocitovani
vys$$i potieby adaptability, flexibility a pfizplsobeni se zméndm na trhu prace. Dal$im vyznamnym
divodem (82 %) byla potfeba efektivniho Fizeni tymu sloZzenych z ¢lenll z riiznych prostfedi. Témér
tfi Ctvrtiny zaméstnavatelll chtéji rozvijet cilenou podporu politiky diverzity. Stejny podil
zaméstnavatell uvedl, Ze je pro né dllezité prildkat talentované osoby a podporovat je v profesnim
a kariérovém rozvoji.

PROFIL ZAMESTNANCU A ZAMESTNANKYN

e Sociodemo — vétsi podil Zen (63 %, 5 374), nizsi podil muzi 8 485
(36 %, 3 087), zbyvaijicich 24 osob zvolilo variantu jiné (1 %)
e Vzdélani — nejcastéji maji vysokoskolské vzdélani (63 %), IEELaI S =i TRt S
déle stfedni vzdélani s maturitou (25 %), nejméné ma stfedni
vzdélani s vyuéenim nebo nizsi (12 %)

e Vék — nejvice osob je stiedniho véku mezi 30-49 lety (60 %), dale ve véku 50 let a vice (27 %),
nejméné mladsich ve véku do 30 let (13 %).

e  Sektor zaméstnavatele — soukromy (31 %), akademicky (40 %), verejny (22 %) a neziskovy
sektor (7 %)

e  Pracovni podminky — 84 % pracuje na plny tvazek, 71 % ma smlouvu na dobu neurcitou a 27 %
na dobu uréitou; nejvétsi ¢ast vykondvda administrativni ¢innost (29 %), odbornou, védeckou ¢i
analytickou préci (24 %). Vzdélavaci ¢innost (14 %), osobni/zdravotni (14 %), vyrobni éinnost
uvedla desetina respondentt*ek.

ZENY JSOU MENE ZASTOUPENY V POZICiCH RiZENi JIZ OD PRVNiHO STUPNE POVYSOVANI

0 Podil Zen v jiné 0 Podil muzi v jiné
]_6 A) nez radové pozici 27 A) nez radové pozici

V dotaznikovém Setieni je u muzd vys$si podil téch, ktefi postoupili na vyssi pozici, nez je tomu
u respondentek. Teorie zlomené pricky vysvétluje zaostavani zen za muzi v postupu na kariérnim
Zebricku tim, Ze hned na prvni pozici fizeni Zeny ¢eli problémim. Tyto problémy vibec vstoupit na
nejnizsi pricky kariéry se propisuji dale a Usti do rozdilného zastoupeni Zen a muzl na vyssSich
stupnich az ve vedeni spolegnosti. Zeny &eli pfedsudkim, které se uplatfuji pfi povysovani. Jsou
povysovany az na zakladé svych prokazatelnych uspéchi, muzi jsou oproti tomu ¢astéji povysovani
predevsim podle predpokladaného potencidlu.



Muzi s malymi détmi zastavaji Castéji vyssi nez radové pozice (31 %, ztoho 14 % otcl je
zastoupeno ve stfednim a vySSim managementu). Naopak, Zeny s malymi détmi jsou malo
zastoupeny ve vedoucich a fidicich pozicich (12 %). Pfes vysoké dosazené vzdélani 88 % z nich
zastava radovou pozici, jen 3 % jsou ve stfednim ¢i vy$Sim managementu.

U ZEN S DETMI DO 6 LET BEZ ZAJMU O KARIERU JE HLAVNIM DUVODEM RODINNA SITUACE

DUlezitost kariérniho postupu je pro muze o 13 p. b. vy$si nez pro zeny (55 % oproti 42 %).

VYUZiVANI FLEXIBILNICH FOREM PRACE SE U MUZU A ZEN ODLISUJE

Zeny Muzi

s détmi do 6 let

Zkraceny tvazek 18% 11 % 38 % 9 %
Pruzna pracovnidoba = 52 % = 60 % 64 % 68 %
Prace z domova 38% 46% @ 33 % 53 %

Zkraceny Uvazek vyuzivaji vice Zeny, zejména matky malych déti. Vyuzivani zkracenych dvazkd
mezi zaméstnankynémi (i zaméstnanci) zapojenych zaméstnavatelti (18 %) je vy$si nez v celé CR
(12 % prameér). Ostatni formy jsou vice dostupné muzim: pruznou pracovni dobu vyuziva 60 %
muzl a 52 % zen. Podobné je tomu i u prdce z domova — mezi respondenty ji vyuZivaji vice muzi
nez zeny (38 % zen a 46 % muz(). Flexibilni formy vyuzivaji ¢astéji rodice malych déti.

Rozdily jsou patrné také podle sektoru. Prace zdomova je nejbéznéjsi pro zaméstnance*kyné
v akademickém sektoru, kde ji vyuziva 61 % muzl a 54 % zen. Nejméné Castd je u zaméstnancl*kyn
v neziskovém a verejném sektoru (jen 23, resp. 16 %). Praci zdomova vyuzivaji ¢astéji osoby
ve vedoucim postaveni nez v fadové pozici.

Lidé pracujici ve sménném provozu maiji vyrazné omezené moznosti ¢erpat flexibilni formy prace
jako je pruzna pracovni doba (11 %) ¢i praci z domova (4 %). Flexibilni pldanovani smén vyuziva asi
pétina z nich.

ZENY (Z AKADEMICKE SFERY) VYKAZUJi VETSi TENDENCE KE SMYSLENi BEZ PREDSUDKU

Vétsina zaméstnancl*kyn se domniva, Ze Zeny jsou stejné schopné vykondvat vedouci pozice jako
muzi. Nicméné Zeny s vyrokem souhlasi pfiblizné o 10 p. b. vice nez muzi (90 % Zen vs 80 % muz().
Zatimco dvé ze tfi Zen s vyrokem urcité souhlasi, u muz( je to pouze jeden ze dvou.

Rozdilné je také vnimani toho, ze matky malych déti jsou schopné podavat v praci stoprocentni
vykon, domniva se tak 41 % muzl oproti poloviné Zen. Vice nez tretina respondent*ek souhlasi
s vyrokem o tradi¢ni roli matky, ktera by se méla pIné vénovat péci détem do jejich tfi let — tento
ndzor zastavaji Zeny i muzi (37, resp. 39 %). AvSak zdlezi také na sektoru, ve kterém pracuiji, resp.
vzdeélani. V akademickém sektoru souhlasi s vyrokem jen 23 % zen, zatimco v soukromém 44 %
a ve verejném souhlas vyslovila témér polovina — 47 % — zen.



ZKUSENOSTI S DISKRIMINACI NA PRACOVISTI

zaméstnankyh se v poslednich zameéstnankyn, které se setkaly

0 o 0 s diskriminaci, postupovala v souladu se
]_6 A) 12 mésicich setkalo na 4 A)

e stanovenymi pravidly zaméstnavatele pro
pracovisti s diskriminaci. tyto pripady.

Pfiblizné polovina zaméstnancl*kyn souhlasila s vyrokem, Ze v pfipadé diskriminace vi, jak
postupovat a vérfi, ze zaméstnavatel pfijme vhodna opatfeni. AvSak v pfipadé realné situace
zaméstnanci*kyné vétsinou nevoli oficialni feSeni. Zeny nejcastéji zkusenost sdili s kolegy*némi
(37 %), muzi nejCastéji situaci neresili (35 %).

ZDROJ DAT

Zprava vychazi z dat ziskanych v ramci dvou dotaznikovych Setfeni u zdjemct o projekt (dotaznik
pro zaméstnavatele a dotaznik pro zaméstnance). Do analyzy byla zahrnuta data z dotaznikovych
Setreni probéhlych do 17. 3. 2024, pficemz konkrétné se jedna o odpovédi od 50 zaméstnavateld,
resp. poboc&ek/divizi, tj. 45 jedine¢nych IC.



1T KONTEXT

a. Zakladni informace o vyzve

ZastreSujicimi tématy vyzvy ¢. 12 OPZ+ je
pretrvavani nerovnosti mezi zenami a muzi
na pracovnim trhu a relativné nizka mira
participace zen na trhu prace. Cesko pies
pozitivni vyvoj v poslednim desetileti stale
vykazuje vysoky rozdil v mife zaméstnanosti
Zen a muzd a velmi nizkou miru
zaméstnanosti zen ve véku typickém
pro rodicovstvi (Ufad vlady CR, 2021).

Aktivity zamérené na stfedni a veétsi
zaméstnavatele a jejich zaméstnance*kyné
maji za cil podpofit genderovou rozmanitost
ve vedeni spoleCnosti, ktera je spojovana
s modernim stylem leadershipu (naslou-
chani, dialog, citlivé feseni krizovych situaci)

Nazev vyzvy:

Cilové skupiny:

a vytvaret podminky pro rychlejsi a snadnéjsi
navrat zen s malymi détmi do zaméstnani.

Oblasti podporovanych aktivit:

1. Vytvofeni podminek pro vznik
arozvoj diverzitniho  pracovniho
prostiedi podporujiciho smérfovani
k vyrovhanému  zastoupeni  zZen
a muzU v organizaci.

2. Zavadéni flexibilni pracovni kultury do
pracovniho prostredi u zameéstnava-
tell a vytvoreni a zavedeni systému
prace sezaméstnanci*kynémi na
MD/RD.

Diverzitni a flexibilni pracovni kultura

Organizace, které zaméstnavaji minimalné 50 zaméstnanci*kyn

Osoby, které jsou v pracovnépravnim nebo obdobném vztahu nebo
sluzebnim poméru k témto organizacim

Alokace:
Typ vyzvy: oteviena
Prijem zadosti:

Specificky cil:

4.8.2022 - 28. 3. 2025

310 mil. K¢ (vyse podpory 1-10 mil. K¢&)

1.2 Prosazovat genderové vyvazenou ucast na trhu prace, rovné
pracovni podminky a lepsi rovnovahu mezi praci a osobnim
Zivotem




b. Cil: Evropa zalozena na genderové rovnosti

Evropska Strategie pro rovnost Zen a muzt 2020-2025 naplnuje zavazek EK pod vedenim U. von der
Leyen, vytvofit Unii rovnosti. Strategie predstavuje politické cile a opatreni, jejichz cilem je
dosdhnout do roku 2025 vyznamného pokroku na cesté k Evropé zalozené na rovnosti Zen a muza.
Mezi klicové cile patfi odstranéni rozdild mezi muzi a Zenami na trhu prace; dosazeni rovného
zapojeni v raznych odvétvich hospodarstvi; feseni rozdilii v odménovani a dichodech u zZen a
muzU, nebo odstranéni rozdill v péci o Zeny. Genderovy mainstreaming je prosazovan dvojim
pristupem: 1) cilenymi akcemi, 2) priiniky (horizontalni princip).

CR pfijala Strategii rovnosti Zen a muz( 2021-2030, ktera pokryva véechna tato témata v oblasti

snizovani rozdilii mezi muzi a zenami (Ufad vlady CR, 2021). Sougasti naplfiovani téchto politik je
i vyzva 12 zamérena na oblast postaveni Zen na trhu prace a na pracovisti.

Postaveni CR v oblasti rovnosti Zen a muzi

Ceska republika patfi mezi zemé, které maji podpriimérné hodnoty genderové rovnosti v ramci EU
a zdaroven vykazuji pomaly pokrok (podobné jako Madarsko, Slovensko, Polsko, Estonsko,
Loty$sko, Rumunsko). To znamend néardist rozdilG v rdmci EU. Cesko se fadi mezi pét &lenskych
statl EU, které v indexu genderové rovnosti dosahly méné nez 60 bodu (EIGE 2023: 20).

Velké rozdily mezi muzi a Zenami pretrvavaji zejména v oblasti ¢asu vénovanému péci o rodinu
a domacim pracim, kde se Cesko stabilné umistuje na nejspodnéjsich mistech z ¢lenskych statd
EU (op. cit. 44).

GRAF 1
KONVERGENCE V INDEXU GENDEROVE ROVNOSTI (GEI) PODLE STATU EU
V OBDOBI 2010 AZ 2021 CESKO PATRILO MEZI ZEME S POMALYM POKROKEM

Catching up

™

Flattening

Outperforming

SAAN

L&

Zdroj EIGE 2023, s. 23



Cesko se umistuje na chvostu zemi EU
z hlediska zastoupeni zen v doméné moci
arozhodovani, kde bylo za posledni obdobi
dokonce pozorovano zhorseni (EIGE 2023,
s. 52). V ustfednich organech je zastoupeni zen
nizké: podil ministryni 12 % Zen, podil ¢lenek
Parlamentu CR 23 %. Pfevazné muzska jsou
i Ceska regiondlni a mistni zastupitelstva (22 %
Zen), a to i pres vysoké zastoupeni malych obci
v CR (v nich zastoupeni zen byvé vyssi nez ve
méstech). Ve vedeni nejvétSich spolecnosti je
21 % zen, v centrdlni bance dokonce zadna.
V predstavenstvech vyzkumnych organizaci
30 % zen, ve vedeni verejnych médii jen 13 % zen
(zdroj: EIGE 2022).

Komplementarita roli otce a matky malych déti
upeviuje tradic¢ni, tedy nikoli egalitarni
genderovy model. Zeny-matky s détmi tradi¢né
z(stdvaji doma a mohou c&erpat jednu
z nejdelsich rodic¢ovskych dovolenych v EU.

Navzdory pozitivnim zménam je prekazkou
vétsiho zapojeni Zzen na trh prace nedostatecna
nabidka mistné i cenové dostupnych sluzeb
péce o déti do tfi let v nékterych regionech -
zejména ve velkych méstech a jejich okoli,
typicky Praha a Stfedocesky kraj (MPSV, 2022).
Na zvySovani kapacity predskolnich zafizeni se
Zzameéruji jiné vyzvy v ramci OPZ a nyni OPZ+.

Zapojeni rodic¢l (Zen) s malymi détmi na trh
prace je podporovano zvySenim dostupnosti
predskolnich zafizeni, ktera pfijimaji déti mladsi
nez tfi roky. V roce 2021 byl novelou zakona
o poskytovani sluzby péce o dité v détské
skupiné zaveden pfispévek na provoz détskych
skupin. Zasadni investice do zfizovani novych
détskych skupin maji pfinést pravé OPZ+
a Narodni plan obnovy (Ufad vlady CR, 2023).

Dalsi cestou je poptavka strany
zaméstnavatell, ktefi rodicidm nabidnou
zkracené a flexibilni uvazky, vétSi moznosti
prace z domova. Cesko nadéle patii k zemim
s nizkou dostupnosti ¢astecnych dvazk(, kdyz
v roce 2022 na ¢astecny Uvazek pracovalo 6,0 %
Cechl a Cesek, coz je vyrazné pod primérem
EU (17,6 %). Pozitivni zménou v této oblasti je
novela zdkona o pojistném pojisténi Gcinna od
ledna 2023, ktera zavedla zvyhodnéni

ze

10

zaméstnavani vybranych skupin osob — v€etné
rodiét malych déti — na Gaste¢né Gvazky (Urad
vlady CR, 2023).

Situaci by bezesporu pomohlo také zvySeni
motivace otcl Cerpat vice rodi¢ovskou
dovolenou tak, jako je tomu ve skandinavskych
zemich. Vtéto oblasti véak CR zatim vétsi
pokrok neucinila.

Prekazky branici Zzenam v jejich uplatnéni

Zeny se na pracovnim trhu potykaji s fadou
problémd pfi sladovani pracovniho a rodinného
zivota. U zen je popisovan problém neplacené
,druhé smény”, kterda na fadu zen ceka
po navratu ze zaméstnani. Vétsina zen (63 %)
vykonava prevaznou c¢ast domacich praci
(McKinsey & Company, 2021).

Nerovnosti dale prohloubila pandemie covidu-
19. Pandemicka opatfeni zasahla primarné
pracovni odvétvi s vysokym podilem Zen, jako je
pohostinstvi ¢i osobni sluzby. V dusledku toho
se zeny Castéji potykaly se ztratou zaméstnani
nebo se snizenim pracovniho tGvazku. Zeny jsou
také nadmérné zastoupené v odvétvich, ktera
béhem pandemie zlstala v provozu nepreru-
Sené (napf. zdravotni a socidlni péce,
maloobchody). Skloubeni péce o déti s pracov-
nim nasazenim v naro¢nych podminkach vedlo
u mnohych zen k nadmérnému psychickému
i fyzickému zatizeni.

Zavirani 8kol a Skolek mélo rovnéz vliv
na genderovou rovnost, nebot zvysilo potrebu
domdci péce, kterd tradicné dopada vice
nazeny. Tento narlst neplacené prace
znamenal, Ze Zeny z(istdvaly s détmi doma, coz
mélo negativni vliv na rozpocet rodiny i jejich
ndsledny ndvrat na pracovni trh (Hefmanova,
2020).

V roce 2022 se navysil rozdil mezi odménami
Zen a muzl (GPG), ktery predtim zaznamenaval
pozitivni trend snizovani a pfiblizovani se
priméru mezi zemémi EU. Zeny tak maji téméf
0 18 % nizsi odmény oproti muzim. Zhruba
polovina GPG je zplsobena tim, Ze Zeny jsou
obsazovéany do zaméstnani, pracovist a pozic
s niz§imi mzdami oproti muzim (Kfizkova &
Pospisilova, 2022, str. 35).



2 DESIGN

a. Vstupni evaluacni zprava

Cilem vstupni evaluaéni zpravy (dale téz ,VEZ") je predstavit vysledky analyzy dat ze dvou
dotaznikovych Setfeni ziskanych od zaméstnavateld, ktefi projevi zajem o dotaci (1) dotaznikové
Setfeni z pozice zaméstnavatell a 2) dotaznikova Setfeni realizovand mezi zaméstnanci*kynémi
zdjemcl o projekt). VEZ predstavuje strukturu zaméstnavatel( a jejich pracovni podminky pred
vstupem do projektu a srovnava je mezi sebou. Vysledky jsou uréeny pro stanoveni vychozi situace
a také pro propagaci vyzvy fidicim organem.

b. Faze evaluace

Evaluace vyzvy 12 je naplanovana jako smiSena — zpracovana prevazné interné oddélenim evaluaci
MPSV s doplnénim procesni c¢asti realizované s pomoci externiho evaluatora. Evaluace
a vyhodnocovani pokroku je nedilnou soucasti projektl ve vyzvé od samého pocatku. V evaluaci
Ize odlisit tfi hlavni faze sbéru a analyzy dat. Zakladnim zdrojem dat je dotaznikové Setieni
realizované ve dvou ¢asovych okamzicich — pfed podanim zadosti o podporu, a nasledné na konci
realizovaného projektu.

Faze sbéru dat

1. Pred zahdjenim realizace projekt
2. V prlibéhu realizace projektt
3. Na konci realizace projekt(

Faze 1) Faze pred zahajenim realizace projekt(

Sbér dat je realizovan pred podanim zadosti o podporu prostfednictvim online dotaznikovych
Setfeni, a to na dvou Urovnich:

. dotaznik vyplhovany za zaméstnavatele vedenim/povérenou osobou,

. dotaznik urCeny pro zaméstnance*kyné, pfiCemz se Setfeni musi zicastnit minimalné
30 % zaméstnancl*kyn, a zdroven musi splnit podminku vyplnéni minimalné 40
dotaznikd.

Od vyhlaseni vyzvy probiha sbér dat od zajemc( o poskytnuti podpory z fad zaméstnavatel(.

Kazdy zajemce o projekt ziskdva od RO analytickou zpravu obsahuijici vysledky dotaznikovych
Setfeni a doporugeni RO, kterou miiZze vyuzit pro pfipravu Zadosti. Ve zpravé je vyhodnocena mira
flexibility, diverzity a inkluze v jejich pracovnim prostiedi a doporu¢eny sméry vhodného rozvoje.
Takto byly ziskany Gdaje zachycujici po¢atecni stav u 50 zaméstnavatelll ve fazi pfipravy projektu’.

Féaze 2) Faze v pribéhu realizace projektl

V piipadé identifikace potieby ze strany implementaéniho oddéleni RO bude realizovano
kvalitativni Setfeni formou externi vefejné zakazky. Setfeni by se zamérilo na konkrétni zvolena
témata, které nelze evaluovat formou dotaznikového Setreni.

TStavk 17. 3. 2024.
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Faze 3) Faze na konci realizace projektd

Na konci realizace projektd budou probihat navazujici dotaznikova Setfeni u zaméstnavatell
a zaméstnancl*kyn, kterd budou u obou cilovych skupin sledovat dopady projekti z hlediska
posunu v pracovnich podminkach. Vysledky této etapy evaluace budou prezentovany v samostatné
zavérecné evaluacni zprave.

c. Cile a evaluacni otazky

Hlavnim cilem evaluace je vyhodnotit pfinosy projektd realizovanych ve vyzvé a celé vyzvy 12,
pro rozvoj diverzitni, inkluzivni a flexibilni pracovni kultury u zapojenych zaméstnavatell. Vysledky
evaluace a priklady dobré praxe budou vyuzity pro publicitu vyzvy, a také pro nastaveni navazujicich
vyzev na dané téma.

Evaluace ma dva hlavni cile:

Evaluacni ukol 1: Vyhodnotit pracovni podminky poskytované Zadateli o projekt z hlediska
urovné flexibility a genderové diverzity, inkluzivity prostredi, a popsat pohled zaméstnancl
a zaméstnankyn na rovnost pracovnich podminek, na moznosti sladovat osobni a pracovni
Zivot, kariérné rdst Ci se profesné rozvijet, nebo zkusenosti s podporou ze strany kolektivu,
vedoucich a vedeni ¢i naopak s pfedsudky, stereotypnim smyslenim az diskriminaci.

Prvni evaluacni ukol je pfedmétem vstupni evaluacni zpravy.

Evaluaéni ukol 2: Zjistit zmény pracovnich podminek poskytovanych realizatory projektq,
ktefi byli podporeni z vyzvy 12 ve sledovanych oblastech a zhodnotit efekty intervence
ve vybranych dimenzich flexibility, diverzity a inkluze u pfijemcl podpory.

Druhy evaluacni ukol bude FeSen v ramci zavérecné evaluacni zpravy.

Pro feseni evaluaéniho Ukolu 1 jsme si stanovili nasledujici evalua¢ni otazky (EO):

EO 1: Jaci zaméstnavatelé projevili zajem o podporu ve vyzve ¢. 12?

Jaka je struktura zdjemci o projekt z hlediska sektor( a velikosti organizace?

Do jaké miry zaméstnavatelé zohledriovali principy flexibility a diverzity na pracovistich
pred vstupem do projektu?

Maji zaméstnavatelé zavedeny systém transparentniho odménovani a profesniho rozvoje
rodic¢(?

Do jaké miry maji zaméstnavatelé genderové vyrovnané zastoupeni na vedoucich a vyssich
pozicich?

EO 2: Jaké jsou hlavni dlivody zaméstnavatelll pro zmény v oblasti flexibility a/nebo diverzity
a jakym bariéram pfi zavadéni zmén celi?

V jakych oblastech diverzity a flexibility se chtéji zaméstnavatelé rozvijet?

Jaké jsou nejcastéjsi bariéry zadatel( z hlediska uplatrovani flexibility a diverzity?

EO 3: Jak vnimaji pracovni podminky zaméstnanci*kyné zapojenych zaméstnavatel(i?

Jak je pro Zeny a muze dilezitd moznost kariérniho postupu, na ¢em zajem zavisi?
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Nakolik jsou zaméstnanci*kyné obeznameni s nabidkou flexibilnich forem prace
a prilezitostmi pro slad'ovani pracovniho a osobniho zivota?

Do jaké miry zaméstnanci*kyné vyuzivaiji flexibilni formy prace, a které jsou nejcastéjsi?
Jaké jsou zkuSenosti zaméstnankyn a zaméstnancl s diskriminaci, zda a jakymi
prostredky situace pfipadné resi?

Nakolik se u zaméstnankyn a zaméstnanc( projevuje zastavani postojd o tradicni roli Zeny
ve spolecnosti a s jakymi charakteristikami se predsudecné smysleni poji?

d. Zdroje dat

Pred zahajenim realizace projektl probihd u Zadatell sbér dat v rdmci dvou dotaznikovych Setfeni.
Data ziskana od Zadatelll a zaméstnancl / zaméstnankyn z dotaznikovych Setfeni k 17. 3. 2024
byla zpracovana a jsou souhrnné prezentovana v této vstupni evaluacni zprave.

e Dotaznikové Setreni pro zaméstnavatele

Zpusob sbéru: Online Setfeni CAWI (LimeSurvey)
Doba sbéru: Pfed podanim zadosti o projekt
Zacatek sbéru dat: Srpen 2022

Do analyzy je zahrnuto 50 odpovédi od zaméstnavatel(i, resp. poboé&ek/divizi, tj. 45 jedine¢nych IC.

Dotaznikové Setfeni mezi zaméstnavateli zjiStuje, nakolik maji organizace pred vstupem
do projektu zpracovanou strategii diverzity, nastavené cile v oblasti diverzity a inkluze vcetné
prekazek pfi zavadéni diverzity. Podobné se také v oblasti flexibility od zaméstnavatell sleduje,
jaké formy flexibilni prace mohou zaméstnanci*kyné vyuzivat. Dotaznik zaroven sleduje motivaci
zaméstnavatell, pro¢ se tématem flexibility a diverzity zabyvaji a oblasti, ve kterych pocituji
nejvétsi potfebu pro zménu.

e Dotaznikové Setreni pro zaméstnance*kyné

ZpUsob sbéru: Online Setfeni CAWI (LimeSurvey); ceska + anglickd mutace
Doba shéru: Pred podanim zadosti o projekt

ZacGétek sbéru dat:  Rijen 2022

Podminka: minimalné 30 % zaméstnancl + minimalné 40 dotaznik(
Jazykové verze: Ceska a anglicka

Do analyzy je zahrnuto 8 485 odpovédi od zaméstnancu*kyn.

Dotaznikové Setfeni pro zaméstnance*kyné obsahuje ¢éasti zamérené na zjistovani zakladnich
sociodemografickych charakteristik a pracovnich podminek (v&. pracovniho zafazeni, prace
na smény, prescasy). Dalsi ¢asti dotaznik( se zaméfuji na sledovani potieb a osobnich zku§enosti
zaméstnancl*kyn v oblastech moznosti vyuzivani flexibilnich forem prace, kariérniho postupu,
zkusenosti s diskriminaci, predsudky Ci nastaveni rovnych podminek a pfilezitosti pro muze a zeny

v organizaci, kde pracuji.

Kromé téchto primarnich zdrojl dat jsou na nékterych mistech jako pomocné vyuzita data Ceského
statistického ufadu ¢i Eurostatu.
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e. Limity evaluace

Zprava Cerpa pouze z dat ziskanych pred zahajenim realizace projektu, proto neobsahuje odpovedi
na evaluacni otazky tykajici se vlivu intervence. Tyto otazky budou pfedmétem zpravy, ktera bude
zaroven zjistovat stav na konci realizace projektu, ¢i po jeho ukonceni.

Vstupni zprava Cerpd z dat ziskanych od zaméstnavatel(, ktefi se rozhodli sami zapojit do vyzvy.
Veskera zjisténi se striktné vztahuji k tomuto souboru zaméstnavatel( a jejich zaméstnanc*kyn.
LiSi se také poméry zameéstnavatelll dle jednotlivych sektorl, coz je potfeba zohlednit pfi
interpretaci vysledk(. Zavéry nelze zobecrovat na jinou populaci. V nékterych pfipadech uvadime
pro srovnani Udaje za celou populaci, véetné zdroje, ze kterého &erpame (napt. CSU, Eurostat).

Informace za zaméstnance*kyné jsou uvadény souhrnné (pokud neni uvedeno jinak),
tj. zaméstnanci*kyné vétsich zaméstnavatell jsou zastoupeni v souboru ve vétsim poctu, proto
vysledky za soubor zaméstnanct*kyn (resp. respondenti*ek) neni totozny s vysledky za jednotlivé
zaméstnavatele.

Jako priklad mlzeme uvést podil Zen: v celkovém souboru o 8 485 respondentech tvofi Zzeny 63,3 %
(n=5 374). Prdmérny podil Zen u zaméstnavatele vypocitany na zakladé stejnych dat
od zaméstnancl*kyn je 59,7 % (tj. prdimér z 50 hodnot podil(i Zen za organizaci). Podle udajd, které
uvedli oprdvnéni zastupci zaméstnavatell v dotazniku pro zaméstnavatele, byl podil
zaméstnankyn 56,3 %. V celkovém souboru jsou Zeny oproti muzim nadreprezentovany oproti
zakladnimu souboru. To odpovida zkuSenosti, Zze Zeny jsou vice ochotné odpovidat.
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3 PROFILY

a. Zameéstnavatelé

e Vyzva je koncipovana tak, Ze zaméstnavatel nemusi ve vyzvé zadat o podporu pro
celou organizaci (ICO), ale mGze se rozhodnout realizovat projekt pouze ve vybrané
¢4sti organizace/pobocce spolecnosti (typicky vybrana fakulta univerzity), jeden
zaméstnavatel tak mdze podat vice projektt pro jedno I1CO.

» Zaméstnavatell s unikatnim I1CO bylo do dotazovéni zapojeno celkem 45. V analyze
pracujeme s celkem 50 subjekty, protoze dvé organizace zadaly zvlast za pobocky,
resp. rizné fakulty univerzity. Od vSech budoucich Zadatell byly ziskany odpovédi za
zaméstnavatele a od zaméstnanci*kyn.

e Mezi zapojenymi zaméstnavateli jsou zastoupeny organizace rliznych pravnich
forem a sektorl: vyrobni spolec¢nosti, firmy z oblasti pojistovnictvi, informacnich
technologii, neziskové organizace, urady, vysoké skoly, vyzkumné instituce, zakladni
skoly, nemocnice, knihovna a dalsi.

Podle udajii od 50 zaméstnavatell tvofi pramérny podil Zen-

zaméstnankyn 56 %. U poloviny zaméstnavatell se jedna

4% o organizace s podilem Zen 55 % a vice. Celkem 11 organizaci (22 %)

mélo vice jak 75 % zen zaméstnankyn. U 22 % zaméstnavatell byl

podil Zen a muz({ mezi zaméstnanci priblizné vyrovnany, tj. pohyboval

se mezi 45-54 %. Zbyvajicich 14 organizaci (28 %) zaméstnava vice

muzl nez Zen, z toho Sest spole¢nosti uvadi méné nez &tvrtinu Zen mezi zaméstnanci. Nejmensi

podil zaméstnankyn uvadi firma zamérend na tézbu plynu (14 % zen). Nejvyssi podil Zen vykdazala
spole¢nost zamérena na vyrobu pracovnich odévd, ktera uvedla 94 % zaméstnankyn?.
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GRAF 2
PODIL ZEN MEZI ZAMESTNANCI
POLOVINA ORGANIZACI MA PODIL ZEN MEZI ZAMESTNANCI 55 A VICE %.

75 % a vice 11
55-74 % 14
45-54 % 11

Podil zen mezi
zameéstnanci

28 %

)

Méné jak 25 %

V nasledujicim textu se podrobnéji podivame na to, ktefi zaméstnavatelé projevili zajem podat
zadost o projekt v predmétné vyzve.

TABULKA 1
VELIKOST ZAPOJENYCH ZAMESTNAVATELU

NEJCASTEJI MAJi O VYZVU ZAJEM ZAMESTNAVATELE S MENE NEZ 100 ZAMESTNANCI*KYNEMI.

Velikost zaméstnavatell Pocet odpovédi Podil odpovédi Pocet odpovédi  Podil odpovédi
(pocet zaméstnancl*kyn) (dle dotazniku) (dle dotazniku) (dle RES) (dle RES)
50-99 15 33 % 13 29 %
100-199 11 24 % 7 16 %
200-499 8 18 % 11 24 %
500-999 4 9% 5 11 %
1000-2999 4 9% 4 9%
3000 a vice 3 7% 5 11 %

Podle Gdaju z dotazniku pro zaméstnavatele mezi zajemci o projekt prevazuji mensi a stfedni
zaméstnavatelé - 57 % zaméstndvd méné nez 200 zaméstnancl*kyn. Neceld pétina
zaméstnavatell (16 %) ma vice jak tisic zaméstnanci*kyn. Patfi mezi né nékolik akademic-
kych/vysokoskolskych pracovist, soukromé spoleénosti nebo nemocnice. U nékterych
zaméstnavatell Udaje o poctu zaméstnancl*kyn neodpovidaly Udajim uvedenymi v registru
ekonomickych subjektt — RES (srovnani v tabulce 1). Dlvodem je stav k odliSnému datu. U jednoho
zaméstnavatele z vefejného sektoru bylo zjisténo, ze IC odpovidd celému statutarnimu méstu,
zatimco Zadost podala jedna méstska ¢ast. Podobny prfipad je zajem o projekt ze strany nékolika
fakult jedné univerzity.
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GRAF 3
ZAMESTNAVATELE DLE SEKTORU
NEJCASTEJI MELI ZAJEM O PROJEKT ZAMESTNAVATELE ZE SOUKROMEHO SEKTORU.

akademicky
= neziskovy
= soukromy

= verejny

Zdroj: Dotaznik pro zaméstnavatele, N=50

Priblizné polovina zapojenych zaméstnavatell zastupuje soukromy sektor. Vice jak pétinu
predstavuji akademicka pracovisté — univerzity, vysoké skoly, vyzkumné udstavy. Priblizné pétina
jsou zaméstnavatelé z vefejného sektoru — obce, skoly, ufady, nemocnice. Nejméné se zapojovaly
neziskové organizace.

Ve zprdvé se v nékterych otdzkach divame na rozdily pravé podle sektorl. Je potieba si pfitom
uvédomit, Ze pracovni podminky mohou byt mezi sektory (ale i vrdmci nich) odlisné ze své
podstaty a v tomto ohledu data také interpretovat. Ve verejné spraveé je napriklad mnohem Castéjsi
forma pracovni smlouvy na dobu neurc¢itou (pfipadné sluzebniho poméru), v pfipadé akademického
a neziskového sektoru je mezi zaméstnanci bézngjsi mit terminovanou smlouvu, ato hlavné
z dlivodu, Ze tyto organizace jsou ¢asto zavislé na financovani ve formé ¢asové omezenych grantd
a projekta.
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TABULKA 2
PRAVNIi FORMY ZAMESTNAVATELU
NEJCASTEJSI PRAVNI FORMOU ZAPOJENYCH ZAMESTNAVATELU JE SPOLECNOST S. R. O.

Pravni formy zaméstnavatel( Pocet Podil
Spole¢nost s ru¢enim omezenym 14 31 %
Akciova spolecnost 10 22 %
Prispévkova organizace 7 16 %
Vysoka skola (verejna, statni) 5 11 %
Verejna vyzkumna instituce 2 4%
Obec, méstska ¢ast 2 4%

Témér tietina zaméstnavatelt ma pravni formu spoleénost s ru¢enim omezenym (31 procent), déle
nasleduji akciové spolecnosti s 22 procenty. Mezi zaméstnavateli bylo 16 procent prispévkovych
spolecnosti a priblizné desetinu predstavuji vysoké skoly (11 procent).

TABULKA 3

OBORY ZAMESTNAVATELU

MEZI ZAPOJENYMI ZAMESTNAVATELI BYLO NEJVICE VYROBNICH SPOLECNOSTI.
Obor Pocet odpovédi Podil odpovédi
Vyrobni spole¢nost 18 37 %
Sluzby 9 18 %
Vysoké skoly 8 16 %
ZSasS 5 10 %
Véda a vyzkum 3 6 %
Socidlni péce 3 6 %
Zdravotni péce 2 4%
Verejna sprava 2 4%

Mezi zapojenymi zaméstnavateli byly nej¢astéji vyrobni spoleénosti (37 %). Necela pétina (18 %)
organizaci pusobi jako poskytovatelé riznych sluzeb. Pomérné dost zaméstnavatel( tvorily vysoké
skoly a jejich jednotlivé fakulty (16 %).

Motivace a vnimani potreby zmén

Vsechny organizace zapojené do vyzvy uvedly, Ze pocituji potfebu zmén v oblasti diverzity a/nebo
flexibility. Od zaméstnavatell jsme zjistovali, ve kterych oblastech nejvice vnimaiji potfebu zmén
a identifikuji nedostatky v rdmci své organizace.
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GRAF 4
NEJVYRAZNEJSi POTREBA ZMEN

ZAMESTNAVATELE SE CHTEJi POSUNOUT V OBLASTI POLITIKY DIVERZITY A V PODPORE ZAMESTNAVANI A ROZVOJE
TALENTOVANYCH 0SOB.

Cilena podpora politiky diverzity _ 74%
Zaméstnavani a kariérni rozvoj talentd _ 74%
Nabidka a vyuzivani flexibilnich forem prace _ 70%
Podpora pecujicich osob _ 64%
Genderova vyrovnanost v manazerskych pozicich _ 56%
Vyrovnané zastoupeni Zzen a muzl v organizaci _ 44%

Zdroj: Dotaznik pro zaméstnavatele, N=50

VétsSina zaméstnavatell (94 %) uvedla, Ze se tématy zabyva z dlvodu vyssi potieby adaptability,
flexibility a pfizplsobeni se zménam na trhu prace. Zaméstnavatele rovnéz motivovala potfeba
efektivniho fizeni tymu, ktery je slozen z osob pochdzejicich z rizného prostredi (82 %). Priblizné
tfi Ctvrtiny zaméstnavatel( vidi pfilezitost vtom, Ze se jim zlepsi celkova povést a image
organizace, ze dojde ke zlepseni vykonu organizace, firma ziska kvalitnéjsi pracovniky €i, Ze dojde
ke zlepseni vztah( na pracovisti. Nejméné (40 %) zaméstnavatel(l uvedlo, Ze se tématy diverzity
a flexibility zabyvaji z divodu zamezeni diskriminace.

GRAF 5
PROC SE ORGANIZACE ZABYVAJi TEMATY FLEXIBILITY A/NEBO DIVERZITY?
ZAMESTNAVATELE POCITUJi NUTNOST ADAPTABILITY ORGANIZACE, FLEXIBILITY A PRIZPUSOBENI SE ZMENAM.

Adaptabilta a flexiilta organizece - N -
Efektint fzent diverzitnino tymo | ¢
Ziepsent povisti image areputace firmy | 7
Zepsent vikon orgarizece | 7/
Podpora naboru kalini pracovn sy | 2
Zlepsent vatahisna pracovisti - | 7'
Lepst resent problém v organizaci |
Reakce na soucasny trend (zédkaznici, média) _ 46%
ZlepsSeni kvality sluzeb poskytované _ 46%
zdkaznikdm °
Zamezeni diskriminace ¢i obtézovani _ 40%

Zdroj: Dotaznik pro zaméstnavatele, N=50
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Zaméstnavatelé z vefejného sektoru vnimaji hlavni pfinos v zatraktivnéni pracovnich podminek
pro zdjemce o volna pracovni mista a udrZeni stavajicich zaméstnancut*kyn v konkurenci ostatnich
zaméstnavatel(.

Vime, Ze tabulkovymi platy nemiZeme konkurovat
finanénimu ohodnoceni'v soukromém sektoru. Rozvoj
flexibility a diverzity by nam mohl déat do rukou lakavy
zaméstnanecky benefit, kterym tento handicap
vyvaZime.
Hlavnim tématem je pro nds zavaddéni home-officu
vramci Uradu — vidime jako problém, Ze nas COVID
, , zastihl nepripravené. V rychlosti byly sepsany dodatky
ke smlouvam, aby mohli zaméstnanci délat z domova,
ovSem doted” nemdme zadna podrobnéjsi interni
pravidla o tom, jak praci kontrolovat, od kdy do kdy
musi byt dostupni (mdme castecné flexibilni pracovni
dobu, ale zaroveri jasné dané uredni hodiny pro
verejnost) a standardni vybavou referenta je stolni
pocitac, nikoliv notebook.

sektoru i vzristajici poptavku po zavadéni flexibilnich

’ , Citime tlak na digitalizaci a pruZnost verejného
forem prace.

Zameéstnavatelé z verejného sektoru

Zdjem o témata flexibility a diverzity chceme
z pilotniho projektu prenést do dalsich cca 30 podniku
, , v ramci nasi skupiny. Slibujeme si od toho mnohem
vétsi dopad zavedenych opatreni na cilovou
skupinu/zaméstnance primyslovych podnikd.

Zaméstnavatel ze soukromého sektoru

Témeér tfi Ctvrtiny zaméstnavatell chtéji, aby byla v organizaci rozvijena cilena podpora politiky
diverzity. Stejny podil zaméstnavatell uvedl, Ze je pro né dllezité, aby na pracovisté prildkali
talentované osoby, které by mohli podporovat v jejich profesnim a kariérovém rozvoji.

70 % zaméstnavatell pocituje nedostatky v nabidce a vyuzivani flexibilnich forem prace. Pouze
44 %zaméstnavatel(l vnima potfebu zmény smérem k vyrovnanému zastoupeni Zen a muz(i ve své
organizaci. Cile ma vSak nastaveno u pozic ve vedeni 30 %, u pozic v ramci managementu 28 %
a u vedoucich pracovnik(i 24 % spolecnosti.
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Akademicky sektor: Plany genderové rovnosti (GEP)

U zaméstnavatell z akademického sektoru je zadjem o genderové otazky na pracovisti z¢asti
motivovan novymi pozadavky od Evropské komise na zpracovani plani genderové rovnosti
(dale téz ,GEP"). GEP maji obsahovat samotny dokument genderové rovnosti, plan sbéru
a monitoringu genderové segregovanych dat, realizaci Skoleni genderové rovnosti
a vyhrazeni kapacit na tyto aktivity. Vedle toho musi instituce provést analyzu a opatreni
v péti doporuéenych oblastech, které souzni s tématy vyzvy 12:

e Slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota a organizaéni kultura

e Genderova vyvazenost ve vedoucich a rozhodovacich pozicich

e Genderova rovnost pfi naboru a kariérnim postupu

e Integrace genderové dimenze do obsahu vyzkumu a vyuky

e Opatreni proti genderové podminénému nasili véetné sexualniho obtézovani

V roce 2022 mélo celkem 20 verejnych vysokych Skol ustanoven vlastni GEP, zatimco tfi
univerzity deklarovaly probihajici pfipravu vlastniho GEP. Nadale vSak témér pétina instituci
(ti. 19 %), které vlastni GEP, nepredstavila a verejné nedeklarovala, Ze by probihaly jeho
pfipravy (Ufad vlady CR, 2023, str. 53). Nové;jsi studie Sociologického dstavu AV CR ukazuje,
Ze témér vsechny organizace jiz naplnuji pozadavek na realizaci Skoleni a vyclenéni zdroju.
Nejvétsi rezervy stale maji organizace u pozadavku na zverejnéni a schvaleni dokumentu -
celkem splnuje jen 59 % instituci.

Soukromy sektor: ESG - reporting udrzitelnosti

V souladu s evropskou legislativou musi velké ¢eské firmy obchodovatelné na burze kromé
klasickych tcCetnich zavérek vypracovavat také zpravy o udrzitelném rozvoji, tzv. reporting
udrzitelnosti (ESG), jehoz zakladni komponentou je pristup k diverzité, pravim zaméstnancl
a podpore komunit, ve kterych firma operuje. Tyto nefinan¢ni informace se maji tykat
zejména otazek zivotniho prostfedi, socidlnich a zaméstnaneckych zalezitosti, respektovani
lidskych prav a boje proti korupci a Uplatkarstvi. Ostatnich velkych firem se povinnost bude
tykat od nasledujiciho roku, zvefejiovani ESG informaci dopadne prostfednictvim
dodavatelskych retézcll také na stredni a mensi podniky.

Prvni nezavisly ESG Rating pfinesla vroce 2023 Asociace spolecenské odpovédnosti
ve spolupraci se studijnim programem CEMS / Master in International Management
na Fakulté podnikohospodarské Vysoké skoly ekonomické v Praze.

Bariéry v uplatinovani diverzity a flexibility

Ackoli se diverzita a flexibilita stavaji v dnesni dobé vyznamnymi aspekty moderniho pracovniho
prostredi, stdle mnoho zaméstnavatell celi fadé bariér pfi jejich implementaci. Zavadéni flexibility
a diverzity mlze nardzet na zazité organizacni struktury a procesy. Zejména zaméstnavatelé
s dlouholetymi postupy a normami mohou byt méné vstricni k zavadéni novych postupli (Thomas
& Ely, 1996). V pripadé flexibility je pro zaméstnavatele také nutné disponovat dostatecnou
technickou vybavenosti, kterd umozni zaméstnanctiim*kynim vykonavat praci na dalku a zéroven
je dllezité téz budovat ,kulturu davéry” v zaméstnance*kyné, ktefi/ré pracuji na dalku nebo
na flexibilni pracovni dobu a udrZovat efektivni systém komunikace a spoluprdce v tymech, kdy
zaméstnanci*kyné pracuji v riiznych ¢asech a rliznymi zplsoby (Gibbs, Sivunen, & Boyraz, 2017).

V dotaznicich jsme u zaméstnavatell zjistovali hlavni pfekazky, se kterymi se organizace setkavaiji

pfi zavadeéni diverzity a flexibility.
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GRAF 6
BARIERY V UPLATNOVANI DIVERZITY

ZAMESTNAVATELE PRI UPLATNOVANI DIVERZITY SPATRUJI NEJVETSI PREKAZKY V OBLASTI FINANCN{ A CASOVE
NAROCNOSTI.

Financni | NNNEG -/
Casov¢ HIINNENEGEGEGEGEEEE ;o
organiza¢ni | NG 35
Charakter préace v nasi organizaci || N NEERNRENIEIEN 34%
Pfistup zaméstnanct/zaméstnankyn || G0 24%
Pfistup vedeni spole¢nosti / managementu [l 10%

Diverzitou se zatim nezabyvali 34%

Dotaznik pro zaméstnavatele, N=50

Vice jak polovina Zadatelll uvedla, Ze je v uplatiovani diverzity brzdi nedostatek financi. Polovina
zaméstnavatell rovnéz pocituje casovou tisen, jelikoz aby se dosahlo skute¢nych a udrzZitelnych
vysledkd, je do zmény organizaéni kultury, vyvoje a implementace strategii, Skoleni a vzdélavani
potfeba investovat nejen finance, ale i ¢as. Naopak méné jsou pocitovany prekazky z hlediska
pfistupu vedeni spole¢nosti / managementu (10 %) ¢i zaméstnanc(i a zaméstnankyn (24 %).

GRAF 7

BARIERY V UPLATNOVANI FLEXIBILITY

PRI UPLATNOVANI FLEXIBILITY JSOU POCITOVANY NEJVETSI BARIERY V OBLASTI ORGANIZACNI.

Organizacni | -
Financni - | oo
Casove |GG -
Charakter prace v nasi organizaci ||| [ |GG <o
Pfistup zaméstnanct/zaméstnanky’ | 20%
Pfistup vedeni spole¢nosti / managementu [ 14%

Dotaznik pro zaméstnavatele, N=50

V pripadé uplatnovani flexibility jsou bariéry mezi zaméstnavateli pocitovany intenzivnéji. Vétsina
zaméstnavatel(l (84 %) pocituje organizacni bariéry, které mohou komplikovat zavadéni flexibilnich
pracovnich modeld. Druhou nejsilnéjsi prekazkou jsou finance (68 %), dvé tfetiny zaméstnavatel(
citi problémy v nutné ¢asové investici.

b. Zameéstnanci*kyné

V této Casti si popiSeme zakladni charakteristiky souboru osob zaméstnanych ve spolecnostech,
kde se projekty maji realizovat a kterych se budou dotykat projektové aktivity. Vychazime pritom
z dat, kterd jsme ziskali pfimo od zaméstnanci samotnych v dobé pred zahdjenim projektu.
Dotaznik mapuje zakladni sociodemografické charakteristiky, jejich pracovni zafazeni a podminky,
ale i postoje zaméstnancui*kyn k vybranym oblastem jako je zajem o kariéru ¢i souhlas s vyroky,
které se tykaji inkluze, diverzity, flexibility na pracovisti a pfedsudec¢ného vnimani.

22



Sociodemografické charakteristiky

Setieni se zucastnilo 63 % (5374) Zen a 36 % (3 087) muzi. Jinou
moznost pohlavi zvolil nizky pocet osob (24 osob; 0,3 %), proto podle
genderového hlediska zobrazujeme dale vysledky pouze za kategorie
muzi a zeny.

Mezi respondenty*kami prevaZzuji osoby s dokon¢enym vysokoskolskym
(VS) nebo vyssi odbornym vzdélanim (VOS), kterych bylo 63 %. Ctvrtina souboru dosahla stfedniho
vzdélani (SS) s maturitou & ma pomaturitni vzdélani (25 %). Pouze 12 % uvadi nejvy$si dosazené
vzdélani zakladni (ZS) nebo zakongené vyucnim listem. Nejvétsi podil tvofi osoby stfedniho véku
mezi 30 a 50 lety (61 %). Osoby ve véku 50 a vice let tvori priblizné ¢tvrtinu (26 %), zbylych 13 %
osoby do 30 let véku (viz Graf 12).

GRAF 8
ZAMESTNANCI PODLE VZDELANI, SEKTORU
V SOUBORU PREVAZUJI ZENY A VYSOKOSKOLSKY VZDELANE OSOBY.

Zena mMuz
25%
12%

ZS/vyuteni  SSs VoS / VS
maturitou

Dosazené vzdélani respondentt*ek je oproti populaci CR vy$si (viz pfiloha), coz odpovida skladbé
zaméstnavatelU, ktefi projevili o vyzvu zajem. Nejvyssi podil zaméstnankyn*ct (40 procent) pracuje
v akademickém sektoru, kde jsou nejvyssi naroky na dosazené vzdélani. Podil vysokoskolského
vzdélani je vtomto sektoru u muzi 94 % a 87 % u zen3. Neceld tfetina zaméstnancl*kyn je
zaméstnana v soukromém sektoru (31 %), 22 % zaméstnancl*kyn pracuje ve vefejném sektoru.
Nejmensi ¢ast respondentek*U je zaméstnana v neziskovém sektoru (7 %).

Nejvyssi podil respondentek je u zaméstnavatel(l vefejného a neziskového sektoru (81, resp. 80 %).
Nejvyssi podil muzl nachazime v soukromém sektoru (47 % muzd, 53 % zen).

Vzdélanostni struktura u Zen a muzi se zadsadné neodliSuje (viz Graf 9): Zeny mély o 7 p. b. vyssi
podil stfedniho vzdélani s maturitou, zatimco u muzd byl o 3 p. b. vys$si podil respondentd s nizsim
a vyssim vzdélanim.

3 Ve verejném sektoru je podil vy$siho vzdélani 72 % u muzid a 55 % u Zen, v neziskovém sektoru 44 %
umuzl a 63 % u Zen, v soukromém sektoru je podil osob s VS vzdélanim 34, resp. 33 %.
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GRAF 9
NEJVYSSI DOSAZENE VZDELANI U ZAMESTNANCU A ZAMESTNANKYN

MEZI ZENAMI JE VYSSI PODIL TECH, KTERE DOSAHLY STREDNI VZDELANI S MATURITOU.

m ZS / Vyugeni m SS s maturitou

Zena 1%

Muz

Zdroj: Dotaznik pro zaméstnance, N=8 485 (3 087 muzi; 5 374 Zeny)

Dosazené vzdélani se lisi podle véku, pficemz nejvyssi je mezi zaméstnanci*kynémi ve véku 25 az
40 let, z nichz pfiblizné tfi ¢tvrtiny dosahly vyssiho odborného nebo vysokoskolského vzdélani.

GRAF 10
DOSAZENE VZDELANIi PODLE VEKU
NEJVYSSi PODIL VS VZDELANYCH JE MEZI OSOBAMI MEZI 25 A 40 LETY VEKU.

VvOS / VS

m SS s maturitou
44%

24%
19% M 18%
22% [l 9% [l 8% [l 13%

<25let 25-29 30-39 40-49 50-59 60 let+

byol m ZS / Vyuéeni

12%

Zdroj: Dotaznik pro zaméstnance, N=8 485

V dosazeném vzdélani Zen a muzi jsou pfi rozélenéni na vékové kategorie rozdily. Do 40 let véku
nachazime vyssi podil osob s dosazenym vy$sim vzdélanim mezi zenami. Naopak, u osob starsich

40 let je vyssi pocet vysokoskoldkl mezi muzi nez mezi Zenami.
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GRAF 11
PODIL MUZU A ZEN S VYSSiM (VOS / VS) VZDELANIM PODLE VEKU
V MLADSICH VEKOVYCH KATEGORIICH ZENY CASTEJI DOSAHLY VS VZDELANI.

85%
73%
68% MuUzi
65% 68% “\‘/
61%
45%
25%

et 25-29 30-39 40-49 50-59 60 let +

Zdroj: Dotaznik pro zaméstnance, N=8 485 (3 087 muzi; 5 374 Zeny)

Vékova struktura Zen a muzl se mezi odpovidajicimi ponékud lisi. Vyssi podil muzd nez Zen
nachdzime ve véku 30-39 let (26 % podil Zen, 32 % podil muzl), naopak vyssi podil je u Zen mezi 50
a 59 let (21 % oproti 15 % muz( v tomto véku). Nizsi podil zaméstnankyn mezi tficatnicemi neni
prekvapenim vzhledem k jejich niz§imu zastoupeni na trhu prace s ohledem na péci o dité a Cerpani
matefské/rodicovské dovolené.

Vice nez tfetina respondentl*ek uvedla, Ze pecuje o dité do 15 let véku (38 %) a 13 % pecuje o jinou
zavislou osobu. Pétina zaméstnanci*kyn ma dité ve véku do 6 let — nejc¢astéji se jedna o tricatniky.
StarSi Zzeny zase opét Castéji, nez muzi pecuji o jinou zavislou osobu, v nasem souboru to
deklarovalo 15 % Zen a 10 % muzQ.
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GRAF 12

VEKOVA STRUKTURA ZAMESTNANCU*KYN CELKEM A U MUZU A ZEN
PREVAZUJi ZAMESTNANCI*KYNE STREDN{HO VEKU MEZI 30 A 50 LETY.

vk Zena
€
329% B Muz
28% %
’ 60 let + /
8%
21%
19% T - s
%
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10% ’
8% 26%

30-39 let

%
25-29 let 10
3%
3%

3%

Do25let 25-29 30-39 40-49 50-59 60 let+
Do 25 let

Vék

Pracovni podminky

Zameéstnanci*kyné maji prevazné smlouvy na dobu neurcitou a plny tvazek

Témeér tfi étvrtiny zaméstnancUl*kyn maji uzavienu pracovni smlouvu na dobu neuréitou (71 %), vice
nez Ctvrtina pracovni smlouvu na dobu uréitou (27 %), zaméstnanci*kyné s jinym typem smlouvy
odpovidali minimalné (0,8 % DPP, 0,8 % DPC, <1 % sluzebni pomér). Typ smlouvy souvisi se
sektorem - vakademické sféfe ma smlouvu na dobu neuréitou 59 % zaméstnanci*kyn,
v neziskovém 63 %, zatimco ve verejném je to 80 % a v soukromém sektoru dokonce 82 %
zaméstnancl*kyn.

NejbéZznéjsi je prace na plny Uvazek (84 %). Zkraceny Uvazek ma 16 % respondent(i*ek, z toho
uvazek:

e 0,75 avice ma 6 % respondentl*ek
e 0,5do 0,75 ma 7 % respondentli*ek
e nizsi, nez polovi¢ni Gvazek uvadi pouze 3 % respondentl*ek.

Muzi maji ¢astéji plny tvazek, nez zeny (89 % u muzl oproti 82 % u Zen).

Firmy soukromého sektoru zaméstnavaji nejéastéji na plny Gvazek — 94 % zaméstnancui*kyn
(u muzl dokonce 98 %). V ostatnich sektorech jsou to priblizné ¢tyfi pétiny. Nejnizsi podil plnych
Gvazk( maji zaméstnanci*kyné v akademickém sektoru, kde 22 % zaméstnanclO*kyn uvadi
zkraceny Uvazek.

Pracovni ¢innost, délka zaméstnani, postaveni v fizeni

Vice nez ¢tvrtina respondentli*ek vykonava néjakou administrativni ¢innost (29 %), neceld Ctvrtina
pak odbornou, védeckou ¢i analytickou praci (24 %). S odstupem nasleduji ¢innosti vzdélavaci
(14 %), zdravotni/osobni sluzby/kontakt s klienty (14 %). Vyrobni €innost (na dilné, lince) uvedlo
10 % respondent(i*ek.
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Prevazuji zaméstnanci*kyné, ktefi pro zaméstnavatele pracuji alespon 5 let (61 %). Priblizné
Ctvrtina pracuje u stejného zaméstnavatele 1 rok az 5 let (28 %), méné nez 1 rok 11 %.

Radovi/é pracovnici*nice predstavuji 80 % respondent(i*ek, 14 % tvofi vedouci (tj. nadfizeni
fadovych pracovniki*nic), 5 % respondentl*tek je ze stfedniho ¢i vyssiho managementu, 1 %
respondenti*ek jsou osoby z vedeni organizaci.

Mezi muzi a Zenami jsou v zastoupeni na rliznych Urovnich Fizeni rozdily: 27 % muzi oproti 16 %
Zen ma jinou nez fadovou pozici (rozdil 11 p. b.; viz Graf 13). V managementu a vedeni spole¢nosti

je vic nez 9 % muz(, ale jen necela 4 % zen ze souboru. Této problematice se budeme vice vénovat
v samostatné kapitole zamérené na genderovou diverzitu.

GRAF 13

POSTAVENI V RIZENI ZEN A MUZU (% V RAMCI KATEGORII)
MEZ| ZENAMI JE O 11 P. B. OPROTI MUZUM NIZSi PODIL NA JINE NEZ RADOVE POZICI.

Radovy
m Vedouci
73% B Management
84%
m Vedeni
13%
3%
2% Muzi Zeny 1%

7

Zdroj: Dotaznik pro zaméstnance, N=8 485 (3 087 muzi; 5 374 zeny)

Pracovni podminky — smény, prescasy, prace o vikendech

Vétsina zaméstnancl*kyn pracuje v bézném / jednosménném provozu (83 %). V dvousménném
pracuje 6 % a 10 % v tfisménném &i nepretrzitém provozu (N=8 317). Podil pracujicich ve sménném
provozu se u zen a muzl nelisi. U 11 zaméstnavateld ¢inil podil respondentl*tek pracujicich
v dvousménném nebo tfisménném provozu vice nez 33 %. Jednda se o 10 soukromych spole¢nosti
a zdravotnické zafizeni.

Pouze 16 % zaméstnancU*kyn uvadi, Ze nikdy nepracuje nad rdmec stanovené pracovni doby,
neceld tretina pracuje prescas ,vyjime¢né“, maximalné jednou za mésic (31 %). 30 %
respondentl*tek pracuje presc¢as nejvyse jednou za tyden, tj. ,obCas”. Témér Ctvrtina pracuje

prescas ,Casto”, tj. nékolikrat tydné (24 %).

vV  vewvs

z nich, zatimco u fadovych je to pfiblizné polovina (49 %). Lidé v rozhodovaci pozici (vedouci
oddéleni, management, vedeni) uvadi ve 40 % cCasté presCasy, zatimco u Fadovych
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zaméstnanc(*kyn je to pfesné polovina — 20 %. Muzi v rozhodovaci pozici uvadi Casté prescasy
010 p. b. vice nez Zeny v rozhodovaci pozici (45 % oproti 35 %), podobny rozdil je i u fadovych
zaméstnancl (24 % oproti 17 %).

Vice nez tretina respondentl a respondentek pracujicich v bézném provozu nikdy nepracuje
o vikendech (37 %), dalsi tfetina pracuje o vikendu vyjimecné, tj. maximalné nékolik hodin mésicné
(35 %). Dva nebo vice vikendovych dnli v mésici pracuje 12 % respondent.

Oproti tomu mezi zaméstnanci*kynémi ve sménném provozu je prace o vikendech mnohem

vyjimecnou. Témér polovina respondent(l pracuje dva nebo vice dn(l o vikendu za mésic (45 %).

Zeny Gastégji uvadi, Ze nepracuji o vikendech (40 % Zen oproti 24 % muz(). Rozdily mezi muzi
a zenami nachazime i mezi vedoucimi pracovniky, kde mezi zenami nikdy nepracuje o vikendu
29 %, u muzl jen 17 %.

Vybrané cilové skupiny
V nasledujicich analyzach se blize zaméfime na vybrané skupiny Zen:

e Matky malych détido 6 let
e Zeny ve véku 50 let a vice
e Zeny ve vedoucich pozicich

a) Matky malych déti

Pro matky malych déti je Zadouci, aby se co nejdfive zapojily na pracovni trh, jak s ohledem
na udrzeni socialnich vazeb, tak i z hlediska udrzeni a rozvoje pracovnich kompetenci. Zaroven
praveé tato skupina Celi stizenym podminkam pfi ndvratu do zaméstnani v podobé péce o dité, Casto
i predsudkd &i vlivu pietrvavani stereotypnich &i tradiénich vzorc( v rodindch. Zeny, které ziistavaji
delSi dobu na rodicovské dovolené se také mnohdy potykaji se snizenym sebevédomim z hlediska
jejich schopnosti zvladat péci o rodinu a zaméstnani. V obdobi prvnich let ditéte dochazi ¢asto
k diferenciaci roli obou rodi¢d ve vztahu k trhu prace a k péci o dité.

Vice nez desetinu souboru zaméstnanct*kyn tvofi matky s malymi détmi do 6 let véku, podobny
podil predstavuiji i otcové s malymi détmi. U zapojenych zaméstnavatell se podil matek malych
déti mezi respondenty pohybuje mezi 0 % az 21 %. Podil rodi¢t malych déti (véetné otcll) je 4 % az
33 %. Pro nékteré zaméstnavatele je proto skupina rodi¢l a reseni témat sladovani rodinného
a pracovniho zivota zasadné dllezitd. Tato skupina je relevantni pro naprostou vétsinu
zaméstnavatel(, jelikoZ 86 % ma mezi svymi zaméstnanci*kynémi alespon desetinu rodi¢u.

Rodice jsou prevazné ve véku 30 az 39 let (64 % u zen-matek, 57 % u muzi-otct), nebo 40 az 49 let
(31 % u zen-matek, 33 % u muzl-otcl).

Mezi muzi je vice nez Ctvrtina téch, ktefi maji dité do 6 let (26 %). Mezi tficatniky je témér kazdy
druhy otcem malého ditéte (46 %). Zeny-matky déti do 6 let jsou zastoupeny 16 %, tj. o 10 p. b.
méné nez u muzl. Mezi tficatnicemi tvori matky malych déti 40 %. Rozdil v podilech matek a otcl
mezi respondenty odpovida ocCekdvani, tedy nizsi ekonomické aktivité zen v souvislosti
s matefskou roli ve spoleénosti. V CR &erpaji Zeny v naprosté vétsiné rodi¢ovskou dovolenou? -
typicky do 3 let véku ditéte, v pfipadé vice déti Ize i déle — a na zenach také spociva prevazna cast
péce o predskolni déti. To je patrné i z dotazniku pro zaméstnavatele. Zadny ze zaméstnavateld

4 Data MPSV za rok 2023 o osobdch Cerpajicich rodicovsky prispévek: 262,3 Zen (98,1 %), 5,0 muz(
(1,9 %). Zdroj: Vybrané statistické tdaje (mpsv.cz)
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neuved|, ze by mezi jeho zaméstnanci byli otcové na matefské dovolené a pouze u dvou
zaméstnavatell byli jednotlivé pfipady otcll na rodicovské dovolené (v obou pfipadech se jednalo
o akademické pracovisté). Zeny proto v tomto obdobi nejsou viibec, nebo v podstatné mensi mife
zapojené do trhu prace. Z hlediska celkového po¢tu zaméstnancl v ¢asti organizace, ktera ma byt
zapojena do projektu, se podil Zen na materské nebo rodi¢ovské dovolené pohyboval v priméru
okolo 6 %, pficemz rozmezi bylo od 1 % do 33 %.

GRAF 14

RODICE S DETMI DO 6 LET PODLE VEKU A POHLAVI (CELKOVA %)

PETINA ZAMESTNANCU *KYN PECUJE O MALE DITE DO 6 LET.
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Zastoupeni rodi¢i malych déti u zaméstnavatell podle sektorii neni stejné. Cast&ji jsou Zeny
s malymi détmi zaméstnany v akademickém sektoru, kde tvofi vice nez pétinu zaméstnankyn
(22 %) - zatimco u zaméstnavatelli ze soukromého a verejného sektoru byly zastoupeny méné
(13, resp. 11 % Zen). Jednd se z vétsSi Casti o zeny pracujici ve védeckém vyzkumu, nebo
o vysokoskolskeé vyucuijici, kterych je mezi matkami déti do 6 let 59 %. Nezanedbatelnou ¢ast - vice
nez tfetinu — predstavuji zaméstnankyné vykondvajici administrativni ¢innost (35 %), coz je vyrazné
vy$si podil nez mezi muzi (11 %).

Muzi jsou zastoupeni ve vy$si mife — v soukromém a verejném sektoru tvofi priblizné dvojnasobny
podil oproti podilu Zen.

Rodice malych déti patfi k nejvySe vzdélanym, coz plati predevsim pro zeny. Vysokoskolského
vzdélani doséhlo:

e 84 % matek ditéte do 6 let — oproti 58 % ostatnich respondentek (rozdil 26 p. b.);
e 74 % otcl ditéte do 6 let — oproti 62 % ostatnich muz( bez malého ditéte (rozdil 12 p. b.).

29



GRAF 15
PODILY RODICU DETIi DO 6 LET PODLE SEKTORU
NEJVYSSi PODIL 0SOB S MALYM DITETEM JE V AKADEMICKEM SEKTORU.
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Rozdily odrdzi riizné pracovni podminky a naroky kladené na zaméstnance*kyné v ramci sektor(i -
v akademickém sektoru se oCekava vysoké pracovni nasazeni, zajem o obor a jeho vyvoj, zeny
mohou citit vySsi potfebu vratit se co nejdrive do prace, alespon na kratsi uvazek. Akademicky
sektor vice umoznuje flexibilitu prace — napriklad v podobé prace na zkraceny uvazek, ktera je
pravé u matek malych déti Castéejsi.

Otcové malych déti maji ¢astéji praci na plny Uvazek a vice uprednostnuji finanéni ohodnoceni,
které muze spiSe nabidnout soukromy sektor. Ve vefejném sektoru jsou vramci souboru
zameéstnany cCastéji zeny z vysSich vékovych kategorii, zastoupeni matek s malymi détmi je
relativné nejnizsi.

Témata tykajici se zapojovani zen po matefské / rodiCovské dovolené, udrzovani kontaktu,

s vy$Sim podilem mladych zen. V pfipadé zejména akademického sektoru je pro zaméstnankyné
podstatné udrzeni kontaktu s oborem a moznost pokracovat v odborné praci i v dobé matefstvi.

b) Zeny ve véku 50 let a vice

Zeny ve véku 50 let a vice jsou asto vystaveny ageismu pfi hledani prace nebo na pracovisti.
K znevyhodnéni na pracovnim trhu pak prispiva to, ze jsou to ¢asto ony, kdo prebira péci o starnouci
pribuzné. V souboru tvofi Zeny starsi 50 let necelou pétinu (18 %). Muz( v této vékové kategorii je
podstatné nizsi podil (8 %).

U zaméstnavatell je podil Zen 50+ mezi respondenty a respondentkami mezi 0 % az 44 %. Tato
skupina je velmi relevantni minimalné pro dvé tfetiny zaméstnavatell (68 % ma alespon desetinovy
podil Zen 50+ mezi svymi zaméstnanci). Nejvyssi podil je u zaméstnavatelll verejného sektoru
(prGmér 38 % na zaméstnavatele), v ostatnich sektorech ¢ini 24 %.

Minimalné 30 % zen ve véku 50+ mezi odpovidajicimi-zaméstnanci*kynémi maiji predevsim
zapojené Skoly — zakladni i stfedni, knihovna, samospravy, jedna akademicka instituce a jedna
vyrobni spole¢nost s.r.o. U ¢ty zaméstnavatelll ze soukromého sektoru se neticastnila Setfeni ani
jedna zaméstnankyné z této vékové kategorie.
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GRAF 16
PODILY ZEN A MUZU VE VEKU 50 LET A ViCE PODLE SEKTORU
NEJVYSS( PODIL ZEN VE VEKU 50 LET A VICE JE VE VEREJNEM SEKTORU.

m 50 let a vice 11Vék do 50 let

MMMHEMM!

Akademicky Soukromy Neziskovy Verejny Akademicky Soukromy Neziskovy Verejn

Muzi Zeny
Zdroj: Dotaznik pro zaméstnance, N=8 485 (3 087 muzi; 5 374 zeny)

c) Zeny a muzi v rozhodovacich pozicich

Vice nez desetinu z celkového souboru zaméstnancl*kyn tvofi Zeny v rozhodovaci pozici (j. v jiné
nez rfadové pozici), podobny celkovy podil predstavuji i muzi. Podil Zen v pozici fizeni je vSak
celkové nizsi nez u muzd, Vzhledem k vy$$imu poctu zaméstnankyn oproti zaméstnancim se podil
muzU a zZen v fadové pozici a pozici v fizeni lisi, u Zen je o 11procentnich bodu nizsi:

27 1 (y Podil muzl v jiné nez 16 2 (y Podil Zen v jiné nez fadové
’ 0 fadové pozici (n=836) 0 pozici (n=868)
Zdroj: Dotaznik pro zaméstnance, N=8485, N (Muz) = 3 087, N (Zena) = 5 374

GRAF 17
PODILY OSOB V POZICI RiZENi PODLE VEKU
MUZI JSOU V ROZHODOVACICH POZICICH MEZI 30 A 60 LETY ZASTOUPEN{ CASTEJI NEZ ZENY.
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Zdroj: Dotaznik pro zaméstnance, N=8485, N (Muz) = 3087, N (Zena) = 5374
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U vétsiny zaméstnavatell jsou Zeny ve vedoucich a vysSich pozicich v dotaznikovém Setfeni méné
reprezentovany nez muzi vtéchto pozicich, ¢emuz odpovidaji i udaje, které byly poskytnuty
zaméstnavateli. Z téchto Udajl vyplyva, Ze u vice nez 80 % spolecnosti je podil zen v pozici fizeni
nizsi, nez by odpovidalo podilu zaméstnankyrn ve spoleénosti. Primérné jsou ZzZeny
podreprezentovany o 20procentnich bodd, v jedné spoleénosti nejsou Zeny v Zadné fidici pozici.

Nejvyssi podil zen ve vedouci pozici je mezi respondentkami ve véku 50-59 let, kde tvofi pétinu,
20 %. U respondentl muz( je nejvys$si podil u vékové kategorie 40-49 let, kde 37 % uvedlo jinou nez
fadovou pozici. Z zen, které zastavaji vedouci pozici, ma dité do 6 let pouze 12 %, zatimco mezi
muzi v pozici fizeni ma dité 31 %, coz odpovida tomu, ze vedouci pozice uvadi Castéji zeny starsich
vékovych kategorii. Vice nez tfetina zZen v pozici fizeni pecuje o dité do 15 let (37 %), ale u muzd
v pozici fizeni je to vice nez polovina (55 %).

72 % zen ve vedouci pozici méa vysokoskolské nebo VOS vzdélani, stejné tak je tomu u muzd.

GRAF 18
PODILY ZEN A MUZU V POZICI RiZENi PODLE SEKTORU
NEJNIZSi PODIL ZEN V POZICI RIZEN{ JE V AKADEMICKEM SEKTORU.

W Rozhodovaci pozice Radovi

Akademicky Soukromy Neziskovy Verejny Akademicky Soukromy Neziskovy Verejny

Muzi Zeny
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4 TEMATA

a. Diverzita — zeny v rozhodovacich pozicich

Evropska unie od roku 2012 usiluje o genderovou diverzitu, tedy o zvySeni zastoupeni zen ve vedeni
(velkych) spoleénosti. Podpora zastoupeni Zen v rozhodovacich pozicich byla v minulosti
predmétem vybranych vyzev financovanych ESF v programu OPZ. Pokroky v rovnosti na trhu prace
a odmeénovani se ukazuji jako Casové naroCny proces, ktery musi byt realizovan na urovni
nad/narodni politiky. Jednou takovou politikou je, Ze jiz od Cervence 2026 musi byt zenami
obsazeno 40 % kresel ve spravnich radach spole¢nosti kotovanych na burze. Pokroky ale mohou
prichdzet i od iniciativnich zaméstnavatel(, ktefi vidi v podpore Zen a jejich talentu pfilezitost.

Problém nizkého zastoupeni zen v rozhodovacich pozicich se vyskytuje ve vSech evropskych
statech, pficemz CR si v této oblasti dlouhodobé nevede nejlépe. Pies uréity posun z(istavd CR
daleko za pridmérem EU. Zatimco v EU bylo v roce 2022 priimérné zastoupeni zen v dozoréich
radach nebo predstavenstev nejvétsich vefejné obchodovatelnych spoleénosti 32 %, v CR to bylo
jen 22 % (Ufad vlady CR, 2023). Statistiky pfitom ukazuiji, Ze Zendm nechybi odbornost — mezi
obyvateli ve véku 20 az 50 let to jsou pravé Zeny, které dosahly Castéji vysokoskolského ¢i vyssiho
odborného vzdélani (viz SLDB, 2021).

Potencial zen v manazerskych pozicich neni dostate¢né vyuzit. Pro zeny neni v ¢eské spolecnosti
prozatim vytvoreno takové zazemi, aby mohly dosahovat téchto pozic ve stejném poctu jako muzi.
Problémem jsou zazité genderové stereotypy, nebo také tlak na zeny budovat si na jedné strané
svou kariéru a zaroven vedle toho zvladnout vychovu déti a pé&i o rodinu. Zeny postradaiji profesni
sebevédomi — domnivaiji se, Ze nemaji Sanci dostat se vyse, a to kv(li tomu, Ze jim chybi potfebné
dovednosti nebo nemaji spravny styl vedeni. Obavy mohou byt vyraznéjSi u Zen po navratu
z rodicovské. Profesni sebevédomi mize zvysit Skoleni, specidlni odborné kurzy, adaptacni
programy ¢i sdileni pfibéh(i profesné tspésnych zen (McKinsey & Company, 2021).

Zeny se potykaji s bariérami, které muzi v sou¢asném nastaveni spoleénosti nepoznaji — af uz jsou
to predsudky, stereotypy Ci praktické problémy pfi sladovani soukromého a pracovniho zivota.
Zéaroven muze byt prekazkou specifickd postsocialistickd zkuSenost zemé ,byvalého vychodniho
bloku“, kde aktivita Zen na trhu prace je vysok4, ale genderovana délba prace zlstava vyrazna.

Starsi ¢esky vyzkum zaméreny na bariéry zen pro uplatnéni v managementu zaloZeny na postojich
personalistll z agentur prace k rodiné a materstvi dospél k zavéru, Ze rodina a materstvi ma
v hodnotové hierarchii Zen vy$si prioritu nez u muzd. Zeny povazuji matefstvi za soucast naplnéni
své Zzenské role a pomérné velka ¢ast Zen upiednostiiuje rodinu pred kariérou (VUPS, 2005: str. 11).
Zminovany byly také rozdilné postoje zahraniCnich spolecnosti a ¢eskych firem k zaméstnavani
zen jako manazerek, kdy v zahrani¢nich spole¢nostech nehraje gender takovou roli jako v ¢eskych
firmach. Novéjsi zahrani¢ni studie poukazuji, Ze Zeny jsou oddané kariéfe a maji zajem o povyseni
stejné jako muzi — mladé Zeny dokonce vice (McKinsey & Company, 2023).

Zeny brzdi nejen znamy ,sklenény strop”, tedy neviditelné bariéry branici Zendm dostat se
na nejvyssi pricky managementu. Problém na cesté k vy$Simu postaveni u zen stoji hned
na zacéatku jejich profesni cesty, kde mnohé narazi na tzv. "zlomenou pficku“. Pfedstavte si Zebfik,
na kterém bud chybi nebo jsou poskozené prvni pficky. | kdyz by byl zbytek zebfiku dokonaly, vstup
na tuto cestu je obtizny. Data souvisle ukazuji, Ze na kazdych sto muz(i povysenych do prvniho
stupné vedeni je povyseno 87 zen. Rozdil je zplsobem silnym predsudkem: zatimco Zeny byvaji
prijimany a povysSovany az na zdkladé svych predchozich Uspéchl, muzi jsou pfijimani
a povysovani jiz na zakladé jejich predpokladaného potencialu.
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Podil zen v pozici fizeni

Jak jiz bylo uvedeno v predchozi kapitole, Zeny jsou podle dat zaméstnavatel(l i v rdmci souboru
dotaznikového Setfeni oproti muzim méné Casto zastoupeny v rozhodovacich pozicich.®> Pozici
v managementu nebo vedeni spoleCnosti zastavaji necela 4 % respondentek oproti 14 %
respondentd muzl (statisticky vyznamny rozdil na hladiné 1 %). Celkové 16 % respondentek
zastdava pozici v fizeni, zatimco mezi muzi 27 % respondent (viz Tabulka 4).

TABULKA 4
POZICE V RiZENi U MUZU A ZEN
VYSSi PODIL ZEN ZASTAVA POUZE RADOVOU POZICI

Radova Vedouci Vedeni Pozice v fizeni
. . Management )
pozice pozice organizace celkem
Muz 72,9% 17,8% 7,4% 1,9% 27 %
Zena 83,8% 12,5 % 3,0% 0,6 % 16 %

Dllezitym momentem v osobnim ale i kariérnim Zivoté Zeny je narozeni ditéte a navazuji obdobi
péée. VCR je mozné, aby &erpal rodiGovskou kterykoli z rodi¢l, oba rodice, nebo ji &erpali
prerusované, v drtivé vétsiné Cerpaiji rodicovskou dovolenou pouze zeny, a muzi se stavaji hlavnimi
Ziviteli. Vétsi zapojeni muzi do péce by mohla pfinést neprenositelnd ¢ast rodicovské dovolené,
ale tento institut zatim zavedeny v CR nebyl. K posileni role otcl byla zavedena v roce 2018
otcovska dovolend, kterd je od 2022 prodlouzena na dva tydny, pficemz ji Ize vyuzit do 6 tydn(
po narozeni ditéte.

Vysledky zaméstnancl*kyn potvrzuji predpoklad, Ze péce o malé déti je obdobim, kdy dochazi
k utvareni ¢i prohlubovani genderovych rozdil( na pracovisti (a v domdacnosti). Rozdil mezi podilem
muzl a Zen v fizeni je vys$si u respondentU-rodict malych déti, kde ¢ini 19procentnich bod(. Jen
12 % Zen-matek je ve vy$Si nez fadové pozici, zatimco u otcl je podil v pozici fizeni 31 %.
U ostatnich Zen je podil zaméstnankyn v Fizeni 17 % oproti 26 % muz(, které nemaji malé dité (viz
Graf 19).

Ve vedouci pozici je dvojnasobny podil muz{i s malymi détmi oproti Zendm s malymi détmi (18
oproti 9 %). Jesté vétsirozdil je v zastoupeni otcli a matek s malymi détmi v managementu a vedeni
spoleénosti: zatimco respondenti-otcli s détmi do 6 let zastavd pozici v managementu/vedeni
14 %, u respondentek-matek to jsou pouze 3 %.

Pfipomenme, Ze pravé matky malych déti patfi k nejvzdélanéjsim zaméstnanctim v souboru a jsou
nejcastéji ve véku 30 az 39 let, kdy je zajem o kariéru je vSech respondentl*ek vysoky.

5 V absolutnich poctech byly pocty Zen a muzl v pozici fizeni (vedouci, management, vedeni) témér
stejné (868 zen, 836 muzl), rozdil je zplsoben vyssim poctem Zen mezi respondenty. V fadové pozici
je dvojnasobny pocet Zen oproti muzim (4 506 Zen, 2 251 muzd).
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GRAF 19
PODIL MUZU A ZEN V POZICI RIZENi - CELKEM A U OTCU A MATEK DETi DO 6 LET
NIZ$i PODIL ZEN ZASTAVA JINOU NEZ RADOVOU POZICI, ROZDIL OPROTI MUZOM JE VY$$i U RODICU DETI DO 6 LET.

27% 12% 17%
Muz Zena Zena Muz Zena
Celkem Rodic¢ ditéte do 6 let Ostatni

Zdroj: Dotaznik pro zaméstnance, N=6 784 (Ostatni), N=1 677 (Rodic ditéte do 6 let)

GRAF 20
POZICE V RiZENi U RODICU DETi DO 6 LET DLE GENDERU A SEKTORU
U MUZU S DETMI DO 6 LET JE VYRAZNE VYSSi PODIL TECH, CO ZASTAVAJI JINOU NEZ RADOVOU POZICI.
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Zdroj: Dotaznik pro zaméstnance, Dité do 6 let, N (Muz) = 812, N (Zena) = 865

Pri roz¢lenéni podle sektoru zaméstnavatele se ukazuje, ze genderové rozdily v postaveni v fizeni
nachdzime u zaméstnavatell bez ohledu na sektor (viz Graf 20): v soukromém sektoru je v fidici
pozici 40 % muzl oproti 15 % Zen, ve verejném 16 % muzU oproti jen 8 % zen, v akademickém 24 %
muzl oproti 11 % Zen a v neziskovém dokonce 58 % oproti 20 % Zen. V dobé, kdy jsou déti malé
tedy ani jeden ze sektor( Sance Zen na zastoupeni ve vyssich pozicich nevyrovnava.

35



Zajem o moznost kariéry klesa s rostoucim vékem u Zen i muz

Zameéstnanci*kyné v dotazniku uvadéli, nakolik je pro né dilezité mit moznost kariérniho postupu.
Odpovidali na péti bodové stupnici (1 = neni dllezité, 5 = velmi dllezité) a v pfipadé, Ze se priklonili
k nezajmu (hodnoty 1 a 2), byly zjistovany dlvody, pro¢ zéjem o postup nemaji. Na nasledujicich
stranach predstavujeme vysledky srovnavajici muze a zeny podle dosazeného vzdélani, véku, zda
jde o rodice malych déti Ci vedouci pracovniky*ce.

Kariérni postup je dulezity pro 47 % respondentek*(, neutrdlni postoj vyjadfila neceld tfetina (32 %)
a pro vice nez pétinu kariérni postup dulezity neni (22 %).

VySsSi zajem o kariérni postup projevuji osoby zaméstnané v akademickém sektoru, s vyssSim
dokonc¢enym vzdélanim, mladsiho nebo stfedniho véku, muzi, lidé jiz zastavajici vedouci pozici /
v managementu spolecnosti, rodice malych déti®. Nejvyssi podil osob, které povazuji kariérni
postup za dulezity, nachazime u otcG malych déti vrozhodovaci pozici, ktefi dosahli
vysokoskolského vzdélani (71 %). V neziskovém sektoru muzi éastéji, nez Zeny uvadéli, Zze pro né
kariérni postup dulezity neni, u ostatnich sektorl muzi uprednostiuji moznost kariérniho postupu
vice nez zeny.

Mezi osobami do 30 let mezi muzi a zenami nejsou rozdily statisticky vyznamné, priblizné dvé
tretiny povazuji kariéru za dllezitou a méné nez 10 % ji povazuje za nedilezitou. Od 30 let vyse
rozdily mezi muzi a zenami jsou patrné a zeny uvadi nizsi zajem o kariéru nez muzi. To plati i pro
Zeny, které se nestaraji o malé dité.

Zajem o kariérni postup se vyviji s vékem, pficemz u lidi po 40. roce se postupné snizuje (viz Graf
21). Zejména se to ukazuje u starsich osob, které zlistaly na fadové pozici / nepostoupily ani
na prvni pficku v kariérnim Zebficku a postup se jim (pomysIné) uzavrel.

Vysvétlenim muze byt vySe popsany jev nazvany ,zlomena pficka“ — Zeny jsou na prvni stupen
vedeni vybirdny méné casto nez muzi, ndsledné na nich spociva vétsina péce o déti (predskolni
i Skolni). Pfi plném névratu na pracovni trh jsou ve véku, kdy zajem o kariéru je nizsi a povySovani
na prvni pficky jsou jiz mladsi kolegové*yné. Tuto hypotézu podporuje zjisténi, ze mezi zenami
od 30 let véku maji o kariéru vyssi zajem ty, které jiz na vedouci pozici postoupily. Pfiblizné polovina
tficatnic v fradové pozici ma zéjem o kariérni postup (52 %), u Zen v pozici fizeni jsou to témér dvé
ze tfi (65 %). U Ctyficatnic se rozdil prohlubuje: 60 % zdjem u Zen v pozici fizeni oproti jen 31 % u Zen
v fadové pozici.

6 VSechny tyto rozdily jsou statisticky vyznamné na 1 % hladiné vyznamnosti.
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GRAF 21
PODIL MUZU A ZEN, KTERI POVAZUJi KARIERNi POSTUP ZA DULEZITY PODLE VEKU
S VEKEM DULEZITOST KARIERNIHO POSTUPU KLESA, U ZEN VYRAZNEJI NEZ U MUZ0.
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Zdroj: Dotaznik pro zameéstnance, N=8 485 (3 087 muzi; 5 374 Zeny)
Zajem o kariérni postup se lisi také podle sektoru, ve kterém pracuji. Nejvyssi zajem o kariéru
projevuji lidé z akademického sektoru (54 %), dale ze soukromého sektoru (47 %), s odstupem
z neziskového (38 %) a verejného sektoru (36 %). Pouze u neziskového sektoru o kariéru projevuiji
vySSi zajem Zeny (tento rozdil ale neni statisticky vyznamny na 1 % hladiné spolehlivosti).
U ostatnich sektort muzi vyjadruji vys$si dalezZitost kariérniho postupu nez Zeny.

GRAF 22
DULEZITOST KARIERY U MUZU A ZEN PODLE SEKTORU
NEJVICE ZENY | MUZI Z AKADEMICKEHO SEKTORU POVAZUJi MOZNOST KARIERNIHO POSTUPU ZA DULEZITOU.

mDulezita Neutralni Neni dllezita

Muzi  Zeny = Muzi  Zeny = Muzi Zeny  Muzi  Zeny

Akademicky Soukromy Neziskovy Verejny

Zdroj: Dotaznik pro zameéstnance, N=8 485 (3 087 muzi; 5 374 Zeny)

DUVODY NEZAJMU O KARIERU

Osob, které uvedly, Ze nemaji zajem o kariérni postup (N=1835), jsme se ddle ptali, jaky pro to maji
ddvod ¢i dlivody. Skoro dvé tretiny z nich uvedly, Ze je bavi prace na soucasné pozici (65 %).
Necelou tfetinu (31 %) odrazuje stres a odpovédnost spojend s vyssi pozici a 30 % nechce pfijit
o svUj volny ¢as.
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Jiné priority v zivoté, nez je prace, uvadi 20 %. Rodinna situace je prekazkou pro 19 %
respondenti*ek, stejny podil si mysli, Ze nema potfebné schopnosti, 17 % se domnivd, Ze nema
dostate¢nou kvalifikaci. Minimum respondentl*ek uvedlo, Ze si nevéfi, Ze by vyssi pozici zvladlo
(7 %).

GRAF 23
DULEZITOST KARIERY U OSOB PECUJICICH O DITE DO 6 LET A OSTATNICH (PODIL V %)
PRO ZENY PECUJICI O DITE DO 6 LET JE MOZNOST KARIERNIHO POSTUPU MENE DULEZITA NEZ PRO OTCE.

Dité do 6 let Ostatni Dité do 6 let Ostatni
Muzi Zeny Muzi Zeny

Rodinnou situaci uvadi jako diivod nezajmu o svuj kariérni postup 64 % Zen, které maji dité do 6 let
véku, zatimco u otcl malych déti je to divodem jen u 32 %. Rozdil mezi muzi a Zenami je patrny
i v pfipadé rodicl ditéte do 15 let véku: 45 % Zen vybralo rodinnou situaci jako divod nezajmu,
u muzd jen 26 %. Zeny také ¢astéji uvadi, Ze je odrazuje stres a odpovédnost (44 %, 28 % u muz(),
muzi voli vice odpovéd, ze je bavi prace na soucasné pozici — 71 % oproti 63 % u zen. Pokud zeny
a muzi nemaji dité do 15 let, dlivody se podstatnéji nelisi.

Mensina zaméstnankyn vnima plnou podporu ze strany muzd pro kariérni postup Zen (44 %),
zatimco u muz( je o tom presvédceno o 18 p. b. vyssi podil (62 %). S vyrokem nesouhlasilo 6 % zen
oproti 3 % muzd.

Mezi rodici déti do 6 let véku nachazime vyrazné rozdily ve vnimani stejnych pfilezitosti pro rozvoj
kariéry. Zeny méné souhlasily s vyrokem, Ze vsichni zaméstnanci maji stejné pfileZitosti, nebo zZe
vedeni davéa najevo to, ze zeny maji stejné predpoklady jako muzi. Rozdily mezi muzi a Zzenami
na otdzku rovnosti pfi rozvoji kariéry se vyraznéji projevuje u pracovniki akademického sektoru,
kde muzi souhlasi v 59 %, ale zeny pouze ve 46 %.

Zameéstnanci*kyné v neziskovém sektoru vice souhlasi s tim, ze zeny jsou podporovany ze strany
muzU. AvSak i zde zUstdva odlisny pohled Zen a muzi — zatimco 80 % muzi z neziskového sektoru
je o tom presvédceno, ze strany zaméstnankyn podporu vnima 65 %. V ostatnich sektorech vnima
podporu jen mensina zen.

Vnimani podpory se vyznamné nelisi podle toho, jakou pozici zaméstnanec ¢i zaméstnankyné
zastava. U zaméstnankyn, které zastavaji vedouci ¢i manazerskou pozici, podporu ze strany muz(
vnima 46 % (oproti 43 % u fadovych).

38



GRAF 24
PODPORA KARIERNIHO POSTUPU ZEN ZE STRANY MUZU
PLNOU PODPORU ZE STRANY MUZU VNIMA MENSINA ZAMESTNANKYN.

,MuZi v nasi organizaci plné podporuji kariérni postup svych kolegyn."”

mSouhlasi  Neutralni mNesouhlasi m Souhlasi = Neutrélni  mNesouhlasi
80%
66% 65%
0 62% 62% 61% 60%
46% 0 46%
0,

I I )
Radovi Vedouci Radovi Vedouci Zeny = Muzi Muzi Zeny @ Muzi Zeny Muzi Zeny Muzi Zeny
Muzi Zeny Celkem Neziskovy Soukromy Akademicky Verejny

Zdroj: Dotaznik pro zaméstnance, N=8 485 (3 087 muzi; 5 374 zeny)

Zajem o genderovou diverzitu ze strany zaméstnavatell

Zameéstnavatelé byli dotazovani, zda maji pisemné zpracovanou strategii diverzity na pracovisti i
obdobny dokument. Kladné odpovédélo 7 subjektd, z nichz pét predstavuji vysoké skoly, univerzity
Ci vyzkumna pracovisté univerzity; zbyvajici subjekty zastupuji soukromy sektor. Tito
zaméstnavatelé méli uvést, jaka ze sedmi vybranych témat jejich dokumenty zahrnuiji, plus mohli
uvést dalsi témata. VSichni zaméstnavatelé se zabyvaiji kariérnim ristem zaméstnancut*kyn. Pouze
tfi z dotdzanych témat uvadi jeden ze subjektli soukromého sektoru a jedno akademické pracovisté
(fakulta univerzity).

GRAF 25
PODPORA KARIERNIHO POSTUPU ZEN ZE STRANY ZAMESTNAVATELU (N=7)
JEN 14 % ZAMESTNAVATELU PRED VSTUPEM MA ZPRACOVANOU STRATEGII DIVERZITY.

MW Ano ONe

Kariérni rGst zaméstnanct*kyn
Rovnovaha mezi praci a osobnim zivotem
Transparentni systém odménovani

Rovny pfistup k Zenam a muzdm

Nabidka dalsiho vzdélavani/skoleni

Pomér zastoupeni Zen a muzl na rozhodovacich pozicich

- I
- I
- I

Zdroj: Dotaznik pro zameéstnavatele, N = 7

Rovné odménovani
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Zajem o kariéru a pracovni flexibilita

Zahrani¢ni vyzkum uvadi, Ze Zeny pracujici z domova nebo hybridné jsou stejné ambiciozni jako
Zeny, které tuto moznost nemaji (McKinsey & Company, 2023, str. 11). Nase data pozitivni vztah
mezi moznosti pracovat zdomova a zajmem o kariérni postup potvrzuji.

Mezi Zenami, které vyuzivaji moznosti pracovat z domova je vyssi podil téch, které povazuji
kariéru za dulezitou (50 %), neZ mezi Zenami, které z domova nepracuji (37 %). Tento rozdil je
vyrazny, ale nesmime zapominat, Ze moznost vyuzivat prace z domova je spojena s tim, ze ji maji
a vyuzivaji spisSe zeny v bézném provozu.

Pokud srovname pouze zajem o kariérni postup u vysokoskolacek ve véku 30-39 let, pak i zde
sledujeme, Ze ty, které vyuzivaji moznost prace zdomova v 62 % maji zajem o kariérni postup,
oproti 51 % u téch, které z domova nepracuji. Vyuzivani prace z domova je u osob se stfednim
a vy$Sim vzdélanim spojeno s vy$Sim zajmem o kariérni postup. Nevime vsak, jaka je kauzalita,
tedy jestli lidé se zdjmem o kariéru spiSe vyhledavaji pracovni mista, kde maji moznost pracovat
z domova, nebo prace z domova lidem pomaha formulovat nebo podporuje zajem o kariérni
postup.
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b. Flexibilni pracovni kultura

Flexibilita na pracovisti, zejména v podobé moznosti pracovat z domova nebo hybridng, je
popisovana jako jeden z nastrojd, ktery mdze Zendm pomahat v jejich pracovnich ambicich. Zeny,
které pracuji (Castecné) z domova, se citi méné unavené a vyhorelé, coz je jednim z pfinosi. Tato
flexibilita jim dale umoziuje |épe se soustredit, byt produktivnéjsi a vyhnout se tlaku na snizeni
Gvazku, protoze si mohou pracovni ¢as vhodné rozlozit. Prace na zkraceny (Ci téz ¢astecny) tvazek
je Casto spojovana s vyssi flexibilitou a lepsi moznosti sladovani placené prace a péce (zejména
pro Zzeny), nicméné z uréitého pohledu ji Ize fadit i mezi prekérni typy zaméstnani. Zkraceny tUvazek
totiz Casto v praxi znamena nizsi mzdu nez uvazek plny, a to velice ¢asto i mzdu hodinovou - i kdyz
je takova praxe diskriminacni (Kfizkova & Pospisilovd, 2022, str. 21).

Cesti zaméstnanci*kyné, ktefi vyuzivali praci zdomova v dobé pandemie covid-19, hodnotili
pozitivné usporu Casu na dojizdéni, dale moznost pracovat pfi mensi zdravotni indispozici, nebo
flexibilni rezim z hlediska ¢asu i mista, ale také vétsi moznost zajistit péci o ¢leny rodiny (MPSV,
2021).

V dotazniku byli zaméstnanci*kyné i zaméstnavatelé dotazovani na celkem sedm druh flexibilnich
forem prace. Zaméstnavatelé v dotazniku uvadéli, které formy flexibility jsou na jejich pracovisti
dostupné. V dotazniku pro zaméstnance jsme zjiStovali, zda sami/y zaméstnanci*kyné:

e védi otom, ze je mozné na pracovisti vyuzivat vybrany druh flexibility,
e zda danou formu flexibility oni sami vyuzivaji,
e zda by danou formu chtéli vyuzivat.

AZ na vyjimky zaméstnavatelé pred realizaci projektu nabizeli zaméstnancim*kynim pouze tfi
formy flexibility, které jsou uvedeny v tabulce a grafu niZe. Z tohoto diivodu se budeme dale vénovat
predevsim témto tfem formam, tedy zkracenému Uvazku, pruzné pracovni dobé a praci z domova.
Budeme opét sledovat rozdily mezi muzi a Zenami, praci v riznych sektorech, nebo rodic¢ovstvi.

GRAF 26
PODIL ZAMESTNAVATELU NABIZEJiCiCH FLEXIBILNi FORMY PRACE
ZAMESTNAVATELE PREVAZNE UMOZNUJI ZAMESTNANCUM*KYNIM VYUZIVAT TRI DRUHY FLEXIBILITY.

Ziasoeny Gvazek | I -
Pruznd pracovni doba | I o'

Prace z domova 78%

Flexibilni planovani smén 12%
StlaCeny pracovni tyden 12%
Z&dna flexibilita 4%
Konto pracovni doby 4%

Sdilena pozice 2%

Dotaznik pro zaméstnavatele, N=50



TABULKA 5
TRI HLAVNI ZAMESTNAVATELI NABIZENE FLEXIBILNi FORMY PRACE

Typ zaméstnani, kde jednotlivec pracuje méné hodin
nez ty, které jsou povazovany za plny uvazek.
Zkraceny uvazek Definice prace na castecny uvazek se liSi podle
odvétvi a zaméstnavatele, ale obecné to znamena
pracovat méneé nez 35-40 hodin tydné.
Pruznou pracovni dobu tvofi kombinace zakladnich
a volitelnych Usekl pracovni doby, jejichz zacatek
a konec urCuje zaméstnavatel. Zaméstnanec je
Pruzna pracovni doba povinen odpracovat zakladni pracovni dobu podle
predem stanoveného rozvrhu pracovni doby. V ramci
volitelné pracovni doby si zaméstnanec voli zacatek
a konec pracovni doby.
Flexibilni forma vykonu zavislé prace, kdy
zaméstnanec pracuje zcela (homeworking) nebo
z¢asti (home office) ze svého bydlisté. Prace
zdomova je zaroven oblibenym benefitem, ktery
zaméstnavatel mlze poskytovat svym zaméstnan-
cum.

Prace z domova

Objektivni a subjektivni bariéry a moznosti pracovni flexibility

Sektor a vykonavand pracovni ¢innost do urc¢ité miry uréuji moznosti zaméstnavatell poskytovat
zameéstnanctim*kynim nékteré formy flexibility. Zaméstnavatelé podle struktury zaméstnanct*kyn
a specifik ¢innosti, kterou vykondvaji, zaméstnanctim*kynim poskytuji riiznou miru flexibility, ktera
se ¢asto nyni vnima jako druh benefitu (napf. ¢asteénd prace z domova).

Vysoka flexibilita je typicka pro odborné ¢i védecké pracovniky*ice nejcastéji zaméstnané
v akademickém sektoru. Pro né je charakteristicka vysokda mira samostatné prace a alespon
¢dastecné i nezdvislost vykonu prace na konkrétnim pracovisti (individualni prace na pocitaci, online
vyuka). Pruznou pracovni dobu vyuZivaji pfiblizné tfi ¢étvrtiny z nich, a také dvé tretiny
zaméstnancl*kyn, jejichz pracovni ¢innosti je vedeni lidi ¢i management.

Naopak, prace ve vefejném sektoru, at uz na Gfadech, ale i ve skolstvi, v socialni ¢i zdravotni péci
vyzaduje prevazné osobni ticast na pracovisti. V soukromém sektoru je nezastupitelna ve vyrobni
¢innosti, kde se také ¢asto musi pfisné dodrZovat pracovni rezim (zejména u smén) — vzhledem
k vykonu, ale i bezpecCnosti prace apod. Zaméstnanci*kyné pracujici ve vyrobé nebo v dopravé
uvadi vyuzivani pruzné pracovni doby zfidka, jen ve 14, resp. 12 %.

Na druhou stranu bylo rozsifeni flexibilnich forem - zejména prace z domova — uplatnéno ndrazové
kvili opatfenim v dobé pandemie. Pfitom se ukdazalo, Ze je mozné flexibilitu zavadét v mnohem
vyssi mife a pro vétsi podil pracovnich sil, nez se predtim vibec predpokladalo. Proto i zavadéni
flexibilnich forem nema jen objektivni, ale téZ subjektivni stranku a zalezZi i na pfistupu vedeni, zda
zaméstnancim*kynim a v jaké mife umozni sladovat poZzadavky zaméstnani se svymi potfebami.
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Jak vyuzivaji zaméstnanci*kyné vybrané flexibilni formy

Vyuzivani flexibilnich forem prace se odliSuje u muz{ a Zen. Zatimco zkraceny Gvazek vice vyuzivaji
Zeny, dalsi dvé flexibilni formy jsou paradoxné vice dostupné muzim nez zenam.

Zkraceny Uvazek vice vyuZzivaji Zeny (18 oproti 11 % muz(). Naopak pruznou pracovni dobu vyuziva
vétsi podil muzi nez zen (52 % zen oproti 60 % muzi). Podobné je tomu i u prdce z domova — mezi
respondenty ji vice vyuzivaji muzi nez Zeny (38 % zen a 46 % muzU) (viz Graf 27).

GRAF 27

VYBRANE DRUHY FLEXIBILITY V PRACI - MOZNOSTI VYUZIVAT A VYUZIVANI
ZAMESTANCEM*KYNEMI

ZKRACENY UVAZEK JE VICE VYUZIVAN ZENAMI; MUZI ViCE VYUZIVAJI PRUZNOU PRACOVNi DOBU A HO.

Zena m Muz

Zkraceny Uvazek- zaméstnavatel

3 15%
umozriuje 46% °

Zkraceny Uvazek - vyuziva 7%

11%

Pruzna pracovni doba -

, o 7%
zaméstnavatel umoznuje 70% ’

Pruzna pracovni doba - vyuziva -8%

60%

Prace z domova - zaméstnavatel

v -8%
umoznuje 59% ’

Prace z domova - vyuziva -8%

46%

Zdroj: Dotaznik pro zaméstnance, N=8 485 (3 087 muzi; 5 374 zeny)

A) POSKYTOVANI ZKRACENEHO UVAZKU

Praci na zkraceny ¢i ¢astecného Uvazek nabizi zaméstnanctim*kynim podle udaji z dotazniku
pro zaméstnavatele vSichni zaméstnavatelé kromé Sesti (5 pravnich subjektd, IC). Tuto moznost
neposkytuje pét zaméstnavatelll ze soukromého sektoru a jeden subjekt verejného sektoru. Presto
u téchto zaméstnavatell 20-40 % respondentl*ek uvedlo, Ze tuto moznost jejich zaméstnavatel
nabizi.

Ze zakoniku prace vyplyva narok na to ziskat zkraceny Uvazek pro vybrané skupiny zaméstnancu:

e osoby pecujici o dité do 15 let
e téhotné zeny
o lidé pecujici o osobu zavislou na cizi pomoci

Zameéstnavatel je povinen vyhovét zadosti téchto zaméstnancu, nebrani-li tomu vazné provozni
ddvody. V praxi toto pravo vsichni zaméstnanci zfejmé neznaji. Vyhody zkraceného tvazku jsou
pomeérné ziejmé - kratsi pocet odpracovanych hodin.
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Zkracené Uvazky vSak maji i nevyhody a v nékterych pfipadech je Ize povazovat za prekérni typ
prace. ,Pfi celkové nizké hladiné mezd v CR piedstavuiji zkracené tvazky riziko chudoby nebo
ekonomické zavislosti zen. Zkracené Uvazky maiji oproti Uvazkim plnym také nizsi ochranu
pracovnich podminek a zaméstnani jako takového (Kfizkova & PospiSilova, 2022, str. 21).

Zkracené pracovni Uvazky byvaji obvykle méné finanéné vyhodné nez standardni pIné tvazky,
napriklad protoze je tézké dosahnout na priplatky za prescasy. Aby na né mél zaméstnanec narok,
musela by jeho prace pfesahnout tzv. stanovenou tydenni pracovni dobu, ktera obvykle &ini 40
hodin. V CR nejsou obecné &asteéné tvazky tolik rozsitené jako napf. v zapadni Evropé (Eurostat,
2018), i zde je vSak vyuZivaji vice Zeny.

Zkraceny uvazek — zeny: Od roku 2023 stat zatraktivnil zavadéni zkracenych tvazki
11 ,6 0% Cosks T z’avedenlm slfvy r:a poojlstn,evr_n u z’an_lestnancu se zkracenym

0 uvazkem, ktefi z dlvodu své zivotni situace nemohou pracovat
28,5 Y0 Primer 27 zemi eu po stanovenou tydenni pracovni dobu (napf. kvili péci o dité,

B aal  vék 55 let a vice). Presto vyuzivani je nizké oproti priméru EU.

Zkraceny Uvazek castéji vyuzivaji zeny, radovi zaméstnanci, matky malych déti

O moznosti vyuZzit zkrdceny Uvazek jsou informovany vice zeny, nez muzi (61 % Zen, 46 % muz().
Zaroven jsou zeny témi, které zkraceny Gvazek vice vyuzivaji — 18 % zen, oproti 11 % muz( (viz Graf
27).

Lidé ve vedouci pozici jsou vice obezndmeni s moznosti zkraceného tvazku (68 % Zen, 52 % muzu
v postaveni fizeni, oproti 59 % Zen a 44 % muz( v fadovych pozicich).

Mezi osobami zastavajicich pozici v fizeni vyuziva zkraceny uvazek pouze 7 %. U radovych
zaméstnanc(, muzi i Zen, je tomu naopak. Mezi Zenami ve vedouci pozici ma zkraceny Uvazek
pouze 9 % (oproti 19 % u fadovych) a u muzl ve vedouci pozici dokonce jen 5 % (oproti 13 %
u fadovych).

Dité do 6 let véku mezi muzi nepfedstavuje rozdil ve vyuzivani zkraceného Uvazku. Otcové déti
do 6 let jej dokonce vyuzZivaji méné nez ostatni muzi (9 %). U Zen je tomu jinak. Mezi
respondentkami maji matky malych déti zkraceny tvazek v 38 % (oproti 14 % ostatnich Zen). Jde
o ocCekavatelny vysledek vzhledem k jiz uvedené skutecnosti, Ze Zeny jsou ty, na kterych lezi hlavni
cast péce o malé dité. Pokud do prace nastoupi — tfeba i pred tretim rokem véku ditéte — nemohou
tak vétSinou ucinit na plny uvazek. At uz z osobnich ddvod(, vlastni volby, nebo i z divodu
praktickych — nabidka zafizeni péce o déti apod.

U vice nez ¢tvrtiny zaméstnavatelii se zaméstna-

zaméstnavatelQ nec*kyné pracujici na zkraceny lvazek, miZe setkat
74 % umoznuje s problémem, kdyz chce nebo potrebuje tvazek zvysit.
navyseni Uvazku 26 % zaméstnavatelli v Setfeni uvedlo, Ze zamést-

nanci*kyné se zkracenym tdvazkem nemaji moznost si
nechat bezproblémové navysSit uvazek. Tato
skuteénost mUlze odrazovat matky malych déti
od drivéjsiho a postupného navratu do zaméstnani.

Zkraceny uvazek vyjimecny v soukromém sektoru, a také u osob v fidici pozici

Zeny vice nez muzi maji informace o moznosti zkraceného tvazku bez ohledu na sektor, ve kterém
plsobi (akademicky a vefejny 63 % Zen oproti 53 % u muzd; soukromy 55 % Zen oproti 35 % u muz(,
neziskovy 63 % oproti 55 %).
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Zkraceny uvazek vyuzivaji v podobné mife zaméstnanci*kyné v neziskovém, akademickém
a verejném sektoru (21, 19 resp. 18 %). Naproti tomu v soukromém sektoru vyuziva zkraceny
Gvazek jen 7 % respondent(i*ek. Rozdily vyuzivani zkradceného tvazku u Zen a muzli jsou zifejmé
pravé u soukromého sektoru, kde jej vyuziva 10 % Zen, ale jen 3 % muz(, v akademickém 21 % Zen
oproti 16 % muzl, u osob zaméstnanych ve vefejném sektoru 19 % Zen oproti 13 % muzd.
V neziskovém sektoru rozdily mezi muzi nejsou statisticky vyznamné (21 % u Zen, 23 % muz().
Nejvyssi podil zkracenych tvazkd méli lidé v nékterych zafizenich neziskového sektoru — maximum
60 % u muz( a 48 % u Zen u zaméstnavatele.

Mezi sektory je podil vedoucich osob se zkracenym uUvazkem odliSny — u zaméstnancUi*kyn
v soukromém sektoru jen 3 %, ale desetina osob v fidici pozici v neziskovém a verejném sektoru.
Rozdily mezi fadovymi a vedoucimi pracovniky se ukazuji vyznamné u zaméstnancUi*kyn vSech
sektord.

B) POSKYTOVANI PRUZNE PRACOVNI DOBY

Pruzné rozvrzeni pracovni doby predstavuje prilom do principl rozvrhovani pracovni doby
a povinnosti zaméstnavatele na Useku organizace pracovni doby. Zatimco v pfipadé ,tradiénich”
zplsobl rozvrzeni pracovni doby (rovhomérné a nerovnomérné rozvrzeni) je to vyhradné
zaméstnavatel, kdo rozvrhuje pracovni dobu, u pruzného rozvrzeni si zaméstnanec*kyné
sam*sama urcuje zacatek a konec smén.

Pruznou pracovni dobu tvofi kombinace zakladnich a volitelnych Usekd pracovni doby, jejichz
zacatek a konec urCuje zaméstnavatel. Zaméstnanec*kyné musi odpracovat zakladni pracovni
dobu podle predem stanoveného rozvrhu pracovni doby. V rdmci volitelné pracovni doby si
zaméstnanec*kyneé voli zaCatek a konec pracovni doby. Celkova délka smény nesmi presahnout
12 hodin. Zaméstnanec*kyné si tedy pfi pruzném rozvrzeni pracovni doby sam/a voli zacatek,
popfipadé i konec pracovni doby v jednotlivych dnech v rdmci ¢asovych tseku volitelné pracovni
doby stanovenych zaméstnavatelem. Zaroven ale zaméstnanec*kyné musi dbat na to, aby v ramci
zaméstnavatelem stanoveného vyrovnavaciho obdobi odpracoval/a v priméru veskerou svou
stanovenou pracovni dobu. Pruznou pracovni dobu neposkytuje podle udaji z dotazniku pro
zaméstnavatele Sest organizaci z vefejného sektoru (Skoly, nemocnice), neziskovd spole¢nost
a soukroma spolec¢nost.

Pruznou pracovni dobu vyuzivaji vice muzi, osoby ve vedouci pozici a rodice malych déti

O moznosti vyuzivat pruznou pracovni dobu jsou vice informovani muzi nez zeny (63 % zen, 70 %
muzl). Zaroven muzi ¢astéji pruznou pracovni dobu redlné vyuzivaji — 60 % muzd, 52 % Zen (viz
Graf 27).

Vyuzivani pruzné pracovni

Lidé ve vedouci pozici vyuzivaji ve vyssi mife pruznou doby

pracovni dobu nez rfadovi zaméstnanci*kyné (+12 p. b.).

Zeny ve vedouci pozici vyuzivaji pruznou pracovni dobu v

59 %, u muzl ve vedouci pozici dokonce 71 % (oproti 51,

resp. 56 % u fadovych pracovniki). U muzi je tedy vyrazné

vys$si podil vyuzivajicich tuto flexibilni formu mezi témi,

ktefi zastavaji pozici ve vedeni ¢i managementu. ONe
V pfipadé vyuzivani pruzné pracovni doby jsou matky i °6% W 55 [l 6% A3
otcové malych déti témi, ktefi ji vyuzivaji vice nez ostatni.

U otcl je rozdil 10procentnich bodl (68 % otcd, oproti 58

% ostatnich), u zen ¢ini rozdil dokonce 14 procentnich Otcové Ostatni Matky Ostatni
bod. Muzi Zeny
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Pruzna pracovni doba — nejéastéji u muzii v akademickém sektoru

0 moznosti pruzné pracovni doby u zaméstnavatele jsou vice informovani muzi z akademického
a verejného sektoru (akademicky sektor 81 % muzl, 76 % Zen, verejny sektor 51 % muzl, 42 % Zen).
V soukromém a v neziskovém sektoru nejsou rozdily v informovanosti u Zen a muzd.

Pruznou pracovni dobu vyuzivaji nejvice lidé zaméstnani jako odbornici ¢i analytici, pracujici
v managementu, administrativé nebo ve vzdélavani (vice nez 60 % respondentl*ek).

V akademickém sektoru vyuziva pruznou pracovni dobu vys$si podil muzi (75 %), nez zen (67 %).
V rdmci ostatnich sektord je podil Zen a muzl s pruznou pracovni dobou obdobny, neni statisticky
vyznamny.

Ve vefejném sektoru neplati, ze osoby s vedoucim postavenim vyuzivaji pruznou pracovni dobu
vice nez radovi pracovnici. Vyuzivani pruzné pracovni doby je zde relativné nizké u fadovych
i vedoucich pracovnikd (cca 35 %). V neziskovém sektoru vedouci pracovnici*kyné maji v 83 %
pruznou pracovni dobu oproti 46 % radovych pracovnik(*kyn, v soukromém sektoru vedouci
pracovnici*kyné vyuzivaji pruznou pracovni dobu v 64 % oproti 45 % u fadovych pracovnikd.
V akademickém sektoru ma 77 % vedoucich pracovniki*kyn pruznou pracovni dobu oproti 69 %
fadovych zaméstnanci*kyn.

C) POSKYTOVANI MOZNOSTI PRACOVAT Z DOMOVA

Pandemie ukazala Zendm (i muzim), Ze novy model sladovani prace a rodinného Zivota je mozny.
Umozniovani prace z domova ze strany zaméstnavatell bylo zasadné ovliviiovano situaci tykajici
se pandemie covid-19. Po skonceni restriktivnich opatfeni oproti situaci ,pfed pandemii”
ze zaGatku roku 2020 byly redlné moznosti zaméstnanci*kyn pracovat z domova vétsi, a to
i na pracovistich verejné spravy. Podle vyzkumu z roku 2021 konaného mezi zaméstnanci*kynémi
organizacnich slozek statu, tzemné samospravnych celk( a organizaci neziskového sektoru mélo
moznost alespon pracovat z domova pres 80 % zaméstnancl*kyn statu a pres 60 %
zaméstnancl *kyn neziskov;’lch organizaci, zatimco u obci §lo jen 0 33 % (MPSV, 2021, str. 27).
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Castéji z domova pracuji muzi a osoby ve vedouci pozici

O moznosti pracovat z domova jsou vice informovani muzi nez zeny (59 % muzd, 51 % zen). Necela
polovina respondenti muzd vyuZiva moznosti pracovat z domova (46 %), zatimco Zen z domova
pracuje 38 % (viz Graf 28).

Lidé ve vedouci pozici pracuji (Castecné) z domova castéji (50 %) nez radovi zaméstnanci*kyné
(38 %). U muzl i zen vedouci pracovnici vyuZivaji ¢astéji tuto formu flexibility nez fadovi
zaméstnanci*kyné. Muzi ve vedouci nebo manazerské pozici vyuzivaji praci zdomova v 55 %,
zatimco u Zen v pozici fFizeni jen 45 %, coZ je jen o 3 p. b. vice, neZ u muzi v fadové pozici (viz
Graf 28).

Dité do 6 let véku: U rodi¢h déti do Sesti let neni rozdil mezi muzi a Zzenami v informovanosti
i vyuzivani moznosti pracovat z domova. Pfiblizné dvé tfetiny uvadi, ze zaméstnavatel umoznuje
(alespon ¢astecné) pracovat zdomova a 53 % matek i otct déti do 6 let véku vyuzivd moznosti
pracovat zdomova.

GRAF 28
VYUZiVANI FLEXIBILNICH FOREM PRACE U MUZU A ZEN PODLE POZICE

LIDE VE VEDOUCI POZICI PRACUJ{ Z DOMOVA CASTEJI NEZ RADOVi ZAMESTNANCI.

B Muzi
+15
p- b.
71%
+13
p- b.
56% 55%
42%
+13
p- b.
17%
17%
Radové Vedouci Radova Vedouci Radovd Vedouci Radova Vedouci
Pruzna pracovni doba Prace zdomova Flexibilni planovani smén Zkraceny uvazek

U ostatnich zaméstnanclU*kyn (bez malych déti) jsou rozdily mezi muzi a Zenami statisticky
vyznamné — muzi vyuzivaji Castéji praci zdomova nez zeny.

Prace z domova — bézna u muzid v akademickém sektoru

Prace zdomova je opét nejbéznéjSi pro osoby pracujici v akademickém sektoru, kde tuto
mozZnost vyuZiva vice nez polovina zaméstnanci*kyin (57 %). 40 % zaméstnanci z firem
soukromého sektoru pracuje zdomova. Prace zdomova je méné casta u zaméstnanci
v neziskovém a verejném sektoru (jen 23, resp. 16 %).

47



V akademickém sektoru uvadi 61 % muzl a 54 % zen, Ze vyuZzivaji alespon ob¢as moznost pracovat
z domova. Také v neziskovém sektoru vice praci na dalku vyuzivaji muzi — ve 34 %, oproti pouze
21 % zen. V soukromém sektoru vice pracuji zdomova zeny — 43 %, zatimco muzi uvadi praci
z domova jen v 37 %. Ve vefejném sektoru rozdil mezi muzi a zenami neni statisticky vyznamny.

Osoby s vedoucim postavenim vyuzivaji moznosti prace z domova vice bez ohledu na sektor.
NejCastéjsi je tento benefit u vedoucich zaméstnancu/kyn v akademickém sektoru, kde se tyka 66
% (oproti 55 % u fadovych zaméstnancU/kyn). V soukromém sektoru m(ze pracovat z domova vice
nez polovina zaméstnancl na vedouci ¢ manazerské pozici (52 % oproti 37 % u fadovych
zaméstnancl/kyn). V neziskovém sektoru mlze pracovat z domova pfiblizné tfetina manazerd (35
% oproti 19 % fadovych zaméstnancti/kyn). Ve verejném sektoru pouze 22 % vedoucich/manazer(
uvadi praci z domova, u fadovych zaméstnanc(/kyn je to jen 15 %.

D) FLEXIBILITA PRO OSOBY PRACUJICIi V REZIMU NA VICE SMEN

Pracovnici ve sménném provozu maji vyrazné snizené moznosti flexibility v praci

Zameéstnanci*kyné pracujici na smény maji vyrazné snizené moznosti vyuzivat nejbéznéjsi formy
flexibility jako je pruzna pracovni doba — pouze 30 % uvadi, Ze ji zaméstnavatel nabizi a jen 11 %
uvadi, Ze ji vyuziva — oproti 63 % zaméstnanct v jednosménném rezimu.

Podobné je tomu i u prace z domova, kterou uvadi, Ze vyuziva jen 4 % zaméstnancl*kyn pracujicich
na smény oproti 47 % zaméstnanci*kyn nepracujicich ve sménném rezimu.

U zkraceného Uvazku jsou rozdily méné patrné — o 11 p. b. méné zaméstnancl*kyn pracujicich na
smény uvadi moznost zkradceného Uvazku (46 oproti 57 % u osob bez smén). Zkraceny Uvazek
vyuziva desetina osob ve sménném rezimu oproti 16 % osobam, které na smény nepracuiji.

Zameéstnanci*kyné pracujici na smény u zaméstnavatell, ktefi deklaruji moznost flexibilniho
planovani smén, tuto moznost vyuzivaji pouze v 28 % pfipadld. PficemZz pouze 21 %
zaméstnancl*kyn pracujicich na smény vyuzivda redlné moznost pldnovat si flexibilné smény.

Zeny jsou s touto moznosti obeznameny ve vy$si mife — vi o ni pfiblizné tfetina (33 %) oproti pétiné
muzl (21 %). Zaroven zeny Castéji uvadi, Ze flexibilni planovani smén vyuzivaji — 25 % oproti 15 %
muzQ.

Specificka flexibilita pfi planovani smén je vice uvadéna osobami, které pracuji ve sménném
provozu — 28 % uvadi, ze ji zaméstnavatel nabizi a 21 % uvadi, Ze ji zaméstnanec*kyné vyuziva.
U osob, které nepracuji na smeénny rezim uvadi vyuzivani 15 % osob, coz zifejmé vyplyva
z nedostatecného obeznameni se s formami flexibility mezi zaméstnanci*kynémi.
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GRAF 29

FLEXIBILNi FORMY ZAMESTNANIi PODLE PRACE NA SMENY
0SOBY PRACUJICI NA VICE SMEN MAJi OMEZENE MOZNOSTI FLEXIBILITY.
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c. Sladeni rodinného a pracovniho zivota

Jednou z nejmarkantnéjSich pfic¢in nizsSich vydélk(i Zen je preruseni kariéry v souvislosti
s odchodem na matefskou a rodicovskou dovolenou. Navrat Zen na pracovni trh je velmi pozvolny
a je spojen s vyraznymi problémy pfi opétovném ziskdvani pracovnich i odbornych kompetenci a pri
k dlouhému obdobi rodicovské dovolené a nedostatecnych kapacit v pfedskolnich vzdélavacich
zafizenich. Jednim z ndstroj(, jak zlepsit ndvrat Zen a pracovni trh je management rodi¢ovské
dovolené. V bézné praxi je obvyklé, ze i kdyz jsou Zeny na materské/rodicovské dovolené stale
v zaméstnaneckém pomeéru, ¢asto béhem obdobi, kdy zlstavaji doma se zaméstnavatelem
nekomunikuji viibec nebo jen v minimalni roviné. Zaméstnanci*kyné také c¢asto béhem RD/MD
nemaiji pristup k pracovnimu emailu a nedostanou se na intranet své organizace. Nastaveny
management materské a rodi¢ovské dovolené by mél naopak klast dliraz na to, aby kontakt mezi
obéma stranami zlstal neprerusen. Zaméstnanci*kyné by méli mit moznost si béhem této doby
udrzovat odborné znalosti, know-how Ci socialni kontakt s kolegy.

M

Benefitem je pak ¢asto nizsi fluktuace po mateiské/rodicovské dovolené a zrychleni procesu
navratu po MD/RD do zaméstnani. Podle studie (McKinsey & Company, 2020) podniky, které
nabizeji silnou podporu pro rodiCe, zaznamenavaji vysSSi miru spokojenosti a loajality
zaméstnanci. V jiném prizkumu bylo zjiSténo, Ze firmy s flexibilnimi pracovnimi politikami
zaznamenavaji o 11 % vyssi produktivitu a o0 21 % vyssi angaZovanost zaméstnancl (Stroman,
Woods, Fitzgerald, Unnikrishnan, & Bird, 2017). Spravné zavedeny management rodicovské
dovolené muze pomoci snizit fluktuaci zaméstnanct a naklady spojené s ndborem a $kolenim
novych pracovnikll. Spoleénosti, které investuji do cilené komunikace s rodi¢i na MD/RD, tak
mohou ¢elit nizsi mife odchodu a snadnéji si udrzi talentované pracovniky.

V ramci vyzvy 12 je téma managementu rodicovské dovolené jednou z klicovych podporovanych
oblasti a ve vstupnim dotazniku mezi zaméstnavateli jsme zjistovali, jestli a jak komunikuji se
svymi zaméstnanci*kynémi, ktefi jsou aktualné na MD/RD.

GRAF 31
KOMUNIKACE A SPOLUPRACE S RODICI NA MD/RD

VETSINA ZAMESTNAVATELU NEMA ZAVEDENY SYSTEM KOMUNIKACE A PRACE SE ZAMESTNANCI*KYNEMI NA
RD/MD.

mMA O

Systém komunikace se zaméstnanci na RD 64%

Profesni rozvoj zaméstnanctl na RD 96%

Prace se zaméstnanci, ktefi se znovuzapojuji do I 8%
()

prace

U zapojenych zaméstnavatelll neni systém prace a komunikace s rodi¢i na materské/rodi¢ovské
dovolené pred realizaci projektu pfili§ uplatiiovan. Témér dvé tretiny zaméstnavatell uvedly, ze
nemaji zavedeny systém, jak se zaméstnanci*kynémi béhem této doby komunikovat. Naprosta
vétsina (96 %) nema zavedeny program, ktery by se zaméroval na profesni rozvoj rodic¢t béhem
jejich rodicovské dovolené. Stejné tak (v 98 %) zaméstnavatelé nemaji stanoveny program cilené
prace s rodici, ktefi se po skonceni RD znovu zapojuji do prace.
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U osmnacti zaméstnavateld, ktefi systém komunikace s rodi¢i na RD/MD uvadi, jsme pak blize
zjistovali, jakou formou s nimi komunikuji (viz Graf 32). Nejcastéji zaméstnavatelé komunikuji se
zameéstnanci*kynémi na RD/MD prostfednictvim telefonického hovoru nebo v rdmci osobniho
setkani. Emailovy newsletter vyuzivd pouze polovina téch, ktefi srodi¢i na MD/RD udrzuji
komunikaci.

GRAF 32
ZPUSOB KOMUNIKACE SE ZAMESTNANCI*KYNEMI NA RD/MD (POCGET)
NEJCASTEJSI FORMOU KOMUNIKACE JE TELEFONNi HOVOR NEBO OSOBNI SETKAN.

Telefonni hovor || NG

osobni setkéani || NGGNNGEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE

Intranet/email | NG
Emailovy newsletter || NEGENNEGEEEEEEEEE ©

d. Transparentni odménovani

Transparentni odménovani se stdva stéle aktudlnéjsim tématem v oblasti fizeni lidskych zdroj(.
Tento pristup k odménovani zahrnuje otevienou a jasnou komunikaci o tom, jak jsou mzdy a platy
urcovany, co ovliviuje jejich vysi a jaké jsou moznosti kariérniho rlistu a s nim spojené finanéni
ohodnoceni. V Ceské republice byla nejméné od 90. let b&zna kultura nesdélovani vyse platu &i
mzdy. Stale rozsifenou soucasti pracovnich smluv

jsou tzv. dolozky o micenlivosti, které Dolozky mi&enlivosti:
ngestnachum kynim l:Ik|.adaJI pf)vmnos‘tneS(vilIe‘t Tato praxe vjrazné snifue moZnost
vySi odmény s ostatnimi zameéstnanci*kynémi. ,, vymahat rovné odmériovani. Pokud nevime,
Tento stav nepfispiva k vyrovnavani mezd mezi jak jsou odméfiovani ostatni kolegové
v, . . .. . I a kolegyné, jen obtizné se muzZeme
muzi aZzenami, nebo boji proti jinému domdhat Z4douci rovnosti a  vétsi
systematickému znevyhodnéni ¢asti zamést- spravedinosti.
nancl*kyn. Neplatnost dolozek micenlivosti jiz Katefina Hodickd,
byla prokazéna, nicméné kultura tajnosti okolo odbornd garantka projektu Rovnd odmeéna

vySe mezd je na Ceském pracovnim trhu stale
pomeérné bézna.
Na ceském trhu prace se setkavame také s jevem, Ze mnoho inzerat na volna pracovni mista

swe we

mzda je Casto hlavnim faktorem pfi rozhodovani o zméné zaméstnani.
Svoji neochotu vysvétluji firmy tfemi hlavnimi divody:

1. Preferovani flexibility pfi vyjednavani s lidmi se zdjmem o praci ve firmé. Rozhovor
o platovych podminkach pfijde na fadu béhem pohovoru a umoziuje personalistiim*kam
Iépe zohlednit vzdélani a zkusenosti kandidujicich.

2. Obavy z nespokojenosti stavajicich zaméstnancli*kyn. Negativni reakce dlouhodobych
pracujicich jsou opodstatnéné, protoze nastupni mzdy byvaji vy$si nez ty stavajici. Tato
mzdova politika reaguje na nedostatek vhodnych uchazeél*cek a snazi se ziskat nové lidi
za vyS$si mzdu, zatimco tém dlouholetym neroste mzda tak rychle.

3. Strach ze ztraty konkurenceschopnosti. Pokud firma nabizi niz$i mzdy, nez je obvyklé
u konkurence, hrozi ji nizsi zajem ze strany téch, ktefi si hledaji praci.

51



Transparentnost v odménovani ma za cil zvysit divéru zaméstnancl k zaméstnavateli, podpofit
spravedlivé zachazeni a také podpofit snahu eliminovat rozdily v odmeénovani mezi muzi a zenami,
tj. gender pay gap (GPG). Hodnoty GPG za rok 2022 v CRa v EU:

]_7,9 % GPG CR h ]_2’7 % GPG EU (priimér)

Transparentnim odménovanim se zabyva rovnéz smérnice prijatd EU v dubnu 20237, ktera
nastavuje mimo jiné povinnost pro firmy svice nez 100 zaméstnanci podavat zpravy
o odmeénovani, které mohou zverejnit na svych internetovych strankach nebo jinym vhodnym
zpUsobem. Pokud rozdily muz a zen presahnou 5 %, bude muset zaméstnavatel pfijmout opatfeni
ve formé spole¢ného posouzeni odménovani, pokud rozdily v primérné odméné za stejnou praci
nebo praci stejné hodnoty nejsou odlivodnény objektivnimi a genderové neutrdlnimi kritérii, mél by
zameéstnavatel pfijmout opatfeni k odstranéni nerovnosti.

V Ceském kontextu nabyva transparentni odménovani na vyznamu zvlasté s ohledem na potrebu
snizovat genderové nerovnosti vodménach a zvySeni spokojenosti ¢i motivace zaméstnancu.
Transparentnost patfi mezi faktory pfispivajici k nizké fluktuaci a vy$si spokojenosti zaméstnanc.
Podle studie provadéné v sedmi zemich se domnivala vétSina zaméstnancl (70 %), Ze
transparentnost odménovani je dobrd pro spokojenost zaméstnanct (Glassdoor, 2014).

Zaméstnavatellm mUze transparentnost pomoci pfilakat a udrzet talentované pracovniky, zlepsit
interni komunikaci a zajistit spravedlivé odménovani pro v§echny zaméstnance.

7 Smérnice Evropského parlamentu a Rady (EU) 2023/970
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V dotaznikovém Setfeni mezi zaméstnavateli i zaméstnanci*kynémi jsme zjiStovali, jaké je aktualni
nastaveni systému transparentniho odmeénovani u organizaci, které maiji zajem o projekt.

Rozdilné odménovani zen a muzi v CR (Gender pay gap)

Ceska republika dlouhodobé vykazuje jeden z nejvétsich rozdilé mezi primérnymi mzdami
muzl a Zen v EU. Do roku 2021 se hodnota GDP priblizovala k priiméru zemi EU, ale v roce 2022
se rozdil opét zvétsil na vice nez Sprocentnich bod( (viz graf nize). Vyzkumy uvadi, ze nejvétsi
GPG se jiz dlouhodobé projevuje ve skupiné vysokoskolakl a vysokoskolacek, véetné GPG
na stejné pozici.

Tento stav je zplsoben komplexnim souborem faktor(, které zahrnuji horizontalni a vertikalni
segregaci na trhu prace, pretrvavajici genderové stereotypy Ci strukturalni prekazky branici
7enam v dosazeni vyssich pozic. V CR je pravo na rovhou odménu zaruéeno zakonikem prace
(§ 110), avsak kvdli nizké transparentnosti je jeho vymahatelnost znaéné komplikovana.

Ke zlepsSeni situace pfispivaji systémové projekty MPSV financované EU. V letech 2016 az 2022
byl realizovén projekt ,22 % k rovnosti“, jehoz cilem bylo podpofit rovné prilezitosti Zen a muz
prostrednictvim &innosti Uradu prace CR, zmapovat situaci, pomoci firmam a dal$im institucim
a vzdélavat instituce verejné spravy. Na tento projekt navazuje dalSi systémovy projekt
s nazvem ,Rovna odmeéna“, ktery se zaméruje pfimo na feSeni problému rozdilného odménovani
7en a muz( v CR a pomoc zaméstnavateliim s implementaci nové smérnice. Tento projekt
zahrnuje provadéni auditd rovného odménovani, poskytovani metodickych materidld pro
optimalni nastaveni mzdovych systému a osvétové aktivity.

Vice informaci viz Rovnd Odména — fesSeni rozdilného odménovani Zen a muzi v CR
(rovhaodmena.cz)

VYVOJ GPG: CR A 27 STATU EU (EU27)
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GRAF 33
ZAVEDENA OPATRENI K TRANSPARENTNiIMU ODMENOVANI

ZAMESTNAVATELE DEKLARUJI, ZE MAJI ZAVEDENA TRANSPARENTNI PRAVIDLA ODMENOVANI.

EAno ONe

Transparentni pravidla pro stanoveni zakladni
mzdy a odmén

zaméstnanctim/zaméstnankynim

Soucasti inzeratl pracovnich pozic je i rozmezi

nastupni mzdy e

Pravidla pro stanoveni zakladni mzdy a odmén

82%

Zdroj: Dotaznik pro zaméstnavatele, N=50

Vice jak Ctyfi pétiny zaméstnavatelll (82 %) uvedly, Ze maji zavedena transparentni pravidla
pro stanoveni zakladni mzdy a odmén. Dva ze tfi zaméstnavatelll (68 %) deklarovali, Ze maji
pravidla, ktera jsou pfistupna véem zaméstnancim a zaméstnankynim. Rozmezi nastupni mzdy

v pracovnich inzeratech uvadi neceld polovina (48 %) zaméstnavateld.

TABULKA 6
POSTOJ K TRANSPARETNiIMU ODMENOVANI

VETSINA ZAMESTNAVATELU DEKLARUJE, ZE MA TRANSPARENTN{ PRAVIDLA PRO ODMENOVAN(

Soukromy  Akademicky Verejny Neziskovy
ZAMESTNAVATELE

Transparentni pravidla pro stanoveni

zakladni mzdy a odmén 77 % 91 % 89 % 100 %
Pravidla pro stanoveni zakladni mzdy

a odmén jsou dostupna vSem 62 % 91 % 78 % 75 %
Soucasti inzeratl pracovnich pozic je

i rozmezi nastupni mzdy 38 % 45 % 67 % 75 %

ZAMESTNANCI*KYNE
Vyrok: ,VSichni zaméstnanci maji moznost
znat prdmeérnou vysi mzdy na pozici, 46 % 45 % 57 % 71 %

na které pracuji.” (rozhodné souhlasi)

Zdroj: Dotaznik pro zameéstnavatele, N=50; Dotaznik pro zaméstnance, N=8 485

Oblast transparentniho odménovani jsme sledovali také v dotazniku pro zaméstnance*kyné, a to
formou souhlasu s vyrokem D2 ,Kazdy zaméstnanec ma moznost znat primérnou vysi mzdy
na pozici, nakteré pracuje”, ktery se pfimo tykal organizace, ve které jsou v soucasnosti

zaméstnani.
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GRAF 34
POSTOJ ZAMESTNANKYN*CU K TRANSPARENTNIMU ODMENOVANI
ZENY SE GASTEJI DOMNIVAJI, ZE KAZDY ZAMESTNANEC MA MOZNOST ZNAT MZDU NA SVE POZICI.

m Souhlasi Neutralni postoj ® Nesouhlasi

Zdroj: Dotaznik pro zaméstnance, N=8 485 (3 087 muzi; 5 374 zeny)

Zhruba polovina respondentt a respondentek souhlasila s tim, Ze zaméstnanci*kyné maji moznost
znat vysi mzdy na pozici, na které pracuji. U Zen byla mira souhlasu vys$sio 8 p. b. nez u muzi (53 %
ku 45 %). Svyrokem souhlasili nejvic zaméstnanci*kyné s niz$im vzdélanim (69 %), dale
zaméstnanci*kyné s maturitnim (55 %) Ci vySSim vzdélanim (45 %). Vyssi souhlas projevili pracuji
ve sménném rezimu, nez na jednu sménu (66 % souhlas oproti 48 %).

S transparentnosti souhlasi vice osoby mladsi 25 let a dale starSich vékovych kategorii — zejména
nad 50 a 60 let. Mezi muzi ve véku 50 a vice let souhlasilo s vyrokem 53 % (u mladsich 43 %), mezi
zaméstnankynémi 50+ souhlasilo dokonce 59 % (u mladsich 51 %).

v v

Nejvyssi souhlas vyjadruji zaméstnanci*kyné neziskového sektoru (74 %), dale z vefejného (60 %)
a nejméné s vyrokem souhlasili/y zaméstnanci*kyné v akademickém a soukromém sektoru (44,
resp. 46 %). Mezi fadovymi zaméstnanci*kynémi a vedoucimi nebyl zjistén vyznamny rozdil.

GRAF 35

POSTOJ ZAMESTNANKYN+*CU K TRANSPARENTNIMU ODMENOVANI PODLE VZDELANI

LIDE S NIZSiM DOSAZENYM VZDELANIM CASTEJI UVADI, ZE KAZDY ZAMESTNANEC*KYNE MA MOZNOST ZNAT
PRUMERNOU MZDU NA SVE POZICI.

B Souhlasi Neutrdlni ® Nesouhlasi

VoS, VS 45% 20%

SS s maturitou 55% 13%

Z5, vyuceni 69% 9%

Zdroj: Dotaznik pro zaméstnance, N=8 485



GRAF 36
POSTOJ ZAMESTNANKYN*CU K TRANSPARENTNiIMU ODMENOVANI PODLE SEKTORU

ZAMESTNANCI*KYNE Z NEZISKOVEHO SEKTORU SE NEJCASTEJI DOMNIVAJI, ZE KAZDY ZAMESTNANEC MA
MOZNOST ZNAT MZDU NA SVE POZICI.
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Soukromy A1% 24%

Akademicky 45% 18%

M Souhlasi Neutralni W Nesouhlasi

Zdroj: Dotaznik pro zameéstnance, N=8 485 (3 087 n
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17i; 5 374 zeny)

e. Diskriminace a predsudecné vnimani

Diskriminace na pracovisti a predsudecné vnimani predstavuji zavazny problém, ktery ovliviiuje
pracovni prostredi a kariérni pfilezitosti. Zaméstnanci*kyné se mohou na pracovistich setkavat
s nékolika formami diskriminace, nejCastéji pak na zakladé pohlavi, véku &i narodnosti/etnika.
Prestoze Ceskéa republika pfijala fadu legislativnich opatfeni zaméfenych na podporu rovnosti
pohlavi, praxe ukazuje, ze zejména zeny mohou celit diskriminacnim praktikam, které se projevuji
v raznych formach, od nerovnomérného pridélovani pracovnich tkoll, pres odliSné mzdové
ohodnoceni, az po omezené moznosti kariérniho postupu.

Zaméstnavatelé mohou podvédomé hodnotit schopnosti a potenciadl svych zaméstnanct*kyn
na zékladé zastaralych predstav o roli zen a muz(. Napfiklad predstava, Ze Zeny jsou méné
technicky zdatné nebo méné odhodlané vénovat se kariéfe kv(li rodinnym zévazk({m, vede k jejich
podhodnocovani a pfehlizeni v profesnich rolich, které vyzaduji technické znalosti nebo vy$si miru
odpovédnosti. Tyto predsudky pak vedou k situacim, kdy jsou zenam pfidélovany méné narocné
a méné placené ukoly, coz méa za nasledek nizsi primérné mzdy a mensi §anci na povyseni.

Kromé projevd diskriminace nebo pfedsudeéného vnimani zeny také vyrazné castéji nez muzi
zazivaji na pracovisti mikroagrese, které signalizuji nelctu, zpUlsobuiji stres a mohou mit negativni
dopad na kariéru a zdravi Zen. Mikroagrese se projevuje napfiklad prerusovanim Zen, nebo
pozndmkami k jejich emocionalnimu stavu. Jesté Castéji se tento problém vyskytuje u zen
s marginalizovanou identitou (McKinsey & Company, 2023, str. 17).

Zeny, které se setkavaji s mikroagresi, se mnohem méné pravdépodobné citi psychicky v bezpegi,
coz jim ztézuje riskovani, navrhovani novych myslenek nebo vznaseni obav. Vice nez tfi Ctvrtiny
Zen, které ¢eli mikroagresi, si v praci hlida svdj vzhled ¢i chovani, aby se ochranily pfed mikroagresi.
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Situaci na pracovistich z hlediska diskriminace a prfedsude¢ného vnimani jsme sledovali zejména
vdotazniku pro zaméstnance*kyné. V pfipadé diskriminace jsme se ptali zpohledu
zaméstnancU*kyn jednak na to, jak se zaméstnavatel, u kterého pracuiji, stavi k situaci, kdy se

na jeho pracovisti objevi pfipad diskriminace, ale také pfimo na osobni zkusenosti se zazitou
diskriminaci u zaméstnanc( *kyn.

GRAF 37
SOUHLAS S VYROKY TYKAJiCiMI SE DISKRIMINACE

PRIBLIZNE POLOVINA ZAMESTNANCU*KYN SE DOMNIVA, ZE V PRIPADE DISKRIMINACE Vi, JAK POSTUPOVAT A ZE
ZAMESTNAVATEL PRIJME VHODNA OPATRENI.

m Souhlasi Neutralni m Nesouhlasi

Zameéstnanci vi, jak postupovat v pfipadé setkani se s 45% %
diskriminaci ¢i znevyhodfovanim na pracovisti. ° °

ﬂ

z
(U]
Ny pfipadé oznameni pfipadu diskriminace nebo Sikany nase 50% 6%
spolegnost pfijme vhodna opatfeni. ° °
Zameéstnanci vi, jak postupovat v pfipadé setkani se s 49% 7%
_ diskriminaci ¢i znevyhodfovanim na pracovisti. ° ©
N
=]
=

V pfipadé oznameni pfipadu diskriminace nebo Sikany nase 59% -
spolegnost pfijme vhodna opatfeni. ° i

Zdroj: Dotaznik pro zameéstnance, N=8 485 (3 087 muzi; 5 374 Zeny)

Neceld polovina zaméstnancl*kyn se domniva, Ze vi, jak postupovat, kdyZ se setkaji s diskriminaci
nebo znevyhodnénim na pracovisti. U muzi je mira souhlasu silnéjsi nez u Zen. Stejné tak ma 50 %

Zen a 59 % muzl divéru v zaméstnavatele, ze v pripadé oznameni diskriminace nebo Sikany pfijme
vhodna opatreni.

GRAF 38
ZKUSENOSTI S DISKRIMINACIi ZA POSLEDNICH 12 MESicU
16 % ZAMESTNANKYN MELO U ZAMESTNAVATELU ZA POSLEDNICH 12 MESICU ZKUSENOST S DISKRIMINACH.

m Vickrat

Zeny

Muzi 782

Zdroj: Dotaznik pro zaméstnance, N=8 485 (3 087 muzi; 5 374 Zeny)

Vétsina zaméstnancl*kyn v Setfeni uvadi, Ze se v zaméstnani s diskriminaci nesetkala, muzi
Castéji nez zeny (88 % ku 83 %). S diskriminaci ma zkusenost 16 % zaméstnankyn, coz neni
zanedbatelny podil, a 12 % muz(. Nejcastéji uvadi zkusenost s diskriminaci zaméstnanci*kyné

ze soukromého sektoru, a to ve 20 %. Tyto osoby byly dotazovany, jakym zplsobem danou situaci
resily (viz Graf 39).
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GRAF 39
RESENI V PRIPADE DISKRIMINACE NA PRACOVISTI
VETSINA ZAMESTNANCU*KYN NERESILA SITUACI OFICIALNI CESTOU

ZkuSenost jsem sdilel/a s kolegy/kolegynémi na _ 349
pracovisti. ?
Ne, situaci jsem dale na pracovisti neresil/a. _ 33%
Obratil/a jsem se na nadfizené/ho. _ 19%

Ano, nase spolecnost ma pro dané pripady zavedené o
postupy. - 6%

Jind mozZnost 8%

Zdroj: Dotaznik pro zaméstnance, N=1 337

S oficidlnim fesenim diskriminace vétsina postizenych zaméstnancl*kyn neméla zkusenosti. Vice
jak tfetina si o své zkuSenosti pouze promluvila s kolegy ¢i kolegynémi. Dalsi tfetina pak situaci
na pracovisti viibec nefesila. Jen 6 % respondenti*ek uvedlo, Ze jejich spole¢nost ma zavedené
postupy, jak diskriminaci fesit. Tuto moznost volil vétsi podil muzii (10 %), nez Zen (4 %). Zeny
nejcastéji zkusenost sdili s kolegy*némi (37 %), muzi nejcastéji situaci nefesili (35 %).

Zaméstnancl*kyn jsme se také ptali, jestli by mohli svou situaci struéné popsat. Na zakladé
obdrzenych odpovédi jsme pak stanovili nékolik zakladnich kategorii, které nam ukazuji, s jakymi
hlavnimi druhy diskriminaci se zaméstnanci*kyné setkdavali. Jednotlivé popisované formy
diskriminace pak ilustrujeme konkrétnimi citacemi.

TABULKA 7
NEJCASTEJSiI FORMY ZAZiVANE DISKRIMINACE

ZAMESTNANCI*KYNE ZAZIVALI/Y NA PRACOVISTI NEJVICE NEROVNOSTI PRACOVNICH PODMINEK A NEVHODNEHO
CHOVAN{ OD KOLEGU CI VEDOUCICH.

Pocet
odpovedi
Nerovnost pracovnich podminek 64
Sikana a nevhodné chovani 62
Diskriminace na zakladé pohlavi 52
Diskriminace na zakladé narodnosti/etnika 36
Diskriminace na zakladé véku 33
Péce o déti 24

Zdroj: Dotaznik pro zaméstnance, N=714

ZKUSENOSTI S DISKRIMINACI NA SOUCASNEM PRACOVISTI SLOVY RESPONDENTU*TEK

Zameéstnanci*kyné nejCastéji popisovali setkani s nerovnosti pracovnich podminek, kdy za stejnou
praci dostavali mensi odménu nez jejich kolegové/kolegyné na stejné pozici, nebo oproti
zahrani¢nim koleglim/kolegynim. V odpovédich zaméstnancl*kyr se také objevoval pocit, Ze
prace neni rovhomérné rozdélena a jsou oproti koleglim/kolegynim vice pretézovani.
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Pridéleni nadmérného mnoZstvi prace pfi srovnani
skolegy na stené pozici nedostatek  Casu

,, navzdélavani a pfipravu publikaci, neochota mi
umoZznit uc¢ast na zahrani¢nich konferencich.

Zameéstnankyné z akademického sektoru

Dalsim ¢asto zminovanym problémem byla Sikana ¢i nevhodné chovani ze strany vedeni ¢i kolegl
/ kolegyn. Zaméstnanci*kyné popisovali, Ze se setkavali s bossingem, poniZzovanim, urazkami,
nespravedlnosti.

MCGj primy nadrizeny mé Sikanoval. Konkrétné se jednalo
o bossing a mobing. Nebylo to zadné tajemstvi. Veden/
o tom védelo, ale vzhledem k tomu, Ze se jednalo o ddleZitou
’, osobu a ja nebyla tak dilezita osoba, tak se to neresilo.
Reseni prislo az kdyZ mé degradovali na nizsi pozici.

Zamestnankyné z akademického sektoru

Ignorace a nereseni Sikany na pracovisti, vylucovani z tymu
,, zamlcovanim tymovych schizek a informaci primo

ovliviujicich praci v bézném provozu, zamérné kladeni
prekazek pri vykonu prdce, podpora pomluv, Sifeni
domnének.

Zamestnankyné z verejného sektoru

Zameéstnankyné se také setkavaly pfimo s diskriminaci na zakladé pohlavi, ij. se situaci, kdy
s nimi nékdo jednal méné pfriznivé nez s ostatnimi, protoze jsou zeny. Typickym pfipadem bylo
odliSné odmeénovani, pfidélovani méné atraktivni prace, vyjednavani o délce smlouvy, nebo
brzdéni rozvoje kariéry u mladych Zen kvili o¢ekavani brzkého matefstvi.

ProtoZe jsem Zena — nemam smlouvu na neurcito — vsichni
Iékari po atestaci maji, Iékarky ne. Nabidka vedoucich pozic
— pro lékarky velmi neatraktivni pozice které nikdo nechce —
, , pro lékare opak. VyuZiti lékarek béhem pracovni doby

na rfadovou praci, lékart muZd na zajimavou praci, o kterou
mdme vSichni zdjem. Osobni ohodnoceni maji muzi lékari
mnohem vyssi neZ zeny lékarky.

Zameéstnankyné z verejného sektoru

’ , Diskriminace ve smyslu, Ze jsem mlada Zena, a proto preci
musim jit v blizkém budoucnu na materskou, a proto
nemohu zastavat vyssi pozice.

Zameéstnankyné z akademického sektoru

Specifickou genderové podbarvenou diskriminaci je diskriminace na zakladé péce o déti. VétsSinou
jsou timto typem diskriminace postizeny Zeny pfi navratu do zaméstnani z materské/rodiéovské
dovolené. Celi pak situacim, kdy je jim ze strany vedeni &i koleg(i ddvano najevo, Ze nejsou schopné
plnit pracovni ukoly stejné dobre jako muzsti kolegové Ci bezdétné kolegyné. Objevuji se ale
i opacné pohledy, kdy naopak bezdétni zaméstnanci*kyné zazivaji pocity krivdy, ze nemaji takové
benefity v podobé flexibility jako kolegové/kolegyné, ktefi déti maiji.
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Pred odchodem na rodicovskou jsem byla vnimana jako
schopny zaméstnanec. Po pauze s détmi (béhem které
jsem dokoncila doktorat a byla jsem ve stalém kontaktu se
Skolou) mam dojem, Ze se na mé nékteri (vétsinou nadrizeni
muzi) divaji skrz prsty = no jo, to je ta mama od tii déti. Ta
’ ’ je furt doma (nejmladsimu jesté nejsou 3, takZe pracuji na
90 % z domova), bahvi, co redlné déla. Pritom pracuji po
nocich, o vikendech, kolikrat i nad ramec svého tvazku.

Zamestnankyneé z akademického sektoru

,, Nemdm povinnosti vici rodiné (mam samostatné déti

irodice) a Casto jsem odvddéla praci za nepfitomné
kolegyné (na OCR, na dlouhodobé nemocenské atp.). Je
pEkné, Ze se vychazi vstric pracujicim matkam a pecujicim
osobam, ale je trfeba, aby nebyli pretézovani zbyvajici
pracovnici, ke kterym se fadim.

Zamestnankyné z neziskového sektoru

Mezi respondenty bylo rovnéz nékolik osob cizi statni pfislusnosti, ktefi uvedli, ze se setkali
s diskriminaci na zakladé své narodnosti, etnika nebo dokonce s rasovou nesnasenlivosti.
Zazivali rovnéz pocity, ze je kolegové neprijimaji a nezvou do mimopracovnich spolecenskych
aktivit. Naopak mezi ceskymi zaméstnanci, ktefi pracovali v diverzitnim prostfedi se zahrani¢nimi
kolegy, se objevovaly pfipady, kdy méli pocit, ze jsou cizinci oproti nim protézovani a Iépe
odménovani.

Nejsem zvan na spolecenské aktivity ve skupin€, protozZe
neumim cesky. Administrativni oddéleni neprijalo mnou

predlozeny dredni  dokument, protoze nebyl napsan
, , v ¢estiné. Byl jsem také vyzvan, abych se profesné nestykal
s kolegy.®

Zaméstnanec z akademického sektoru

,, Vétsina lidi se mi vyhybd, protoZze neuméji anglicky a ja
neumim cesky, nebo se neciti jisti, Ze by zvladli se mnou
anglicky mluvit, a tak mé radeji ignoruji nebo se mi vyhybaji.

Zameéstnanec ze soukromého sektoru

Néktefi zaméstnanci*kyné popisovali své zkusenosti s diskriminaci na zakladé véku. Tato
diskriminace, znama také jako ageismus, se tyka nespravedlivého posuzovani nebo odmitani
jednotlivell na zakladé predsudki a stereotypl spojenych s jejich vékem. Této formé
znevyhodnovani osoby cCeli jak starsi osoby, tak ty mladsi.

Bylo mi naznaceno, Ze mam ve svém veku jiz prenechat praci
, , jinym. Stejné tak nejsou podporovany moje pracovni cesty
na konference (s podtextem: uz to neméa cenu).

Zameéstnankyné z akademického sektoru

8 Odpovéd byla pielozena z anglického jazyka do ¢eského.
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Predsudecné vnimani jsme u zaméstnavatel( zjiStovali dotazy na miru souhlasu s vybranymi
vyroky, ve kterych se odrazeji zazité genderové stereotypy Ci ageismus.

V této casti byly vyuzity vyroky dvojiho typu — jedny byly formulované ,pozitivné®, tedy jako mira
souhlasu s nimi znamenala pfiklon ke ,smysleni bez pfedsudki” — k genderové vyrovnanéjSimu
zpUsobu, kde péce o déti a domdcnost neni jen Zenska zalezitost, podil maji i muzi. Na druhou
stranu, zeny mohou realizovat své kariéry ve stejné mire jako jejich muzské protéjsky.

Druhy typ vyroku je tfeba hodnotit opacné — jde o vyroky, ve kterych jsme zjistovali ndzor na tradi¢ni
genderové vzorce ve spolecnosti s hlavni roli Zen v péc¢i o malé déti do tfi let. Zde se ndzory muzi
a Zen vyrazné neodliSovaly. Nejvyraznéjsi predsudec¢né vnimani je patrné u vyroku, Ze matky
s détmi do tfi let by se mély pIné vénovat péci o né: Témér dva z péti respondentd (Zen i muzi) se
domniva, ze by se matky mély détem do tfi let pIné vénovat.

Celkové se rozdily mezi nazory Zen a muzii zasadné nelisi, ale konzistentné o 5 az 10procentnich
bodii vyssi podil Zen se kloni k méné tradi¢nimu, vyrovnanéjsimu vztahu k péci a kariéfe u Zzen
i muza. Nejvyssi rozdily vidime u vyroku, se kterym souhlasila drtiva vétsina vSech respondentt
i respondentek. Zatimco 90 % vnima Zeny jako stejné schopné ve vedoucich pozicich, u muzd se

stejnym vyrokem souhlasilo 80 %. | v tomto pfipadé jde o vysoky souhlas.

GRAF 40
PREDSUDECNE VNIMANi MEZI ZAMESTNANCI*KYNEMI

PREDSUDECNE VNIMANI JE PATRNEJSI U MUZU, NEJVYRAZNEJI SE ROZDIL PROJEVUJE U POSUZOVANI
SCHONPNOSTI ZEN VYKONAVAT VEDOUCI POZICE JAKO MUZI

Pozitivné formulované vyroky
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Negativné formulované vyroky

B Souhlasi Neutralni W Nesouhlasi

Zeny 40% 50%
" e =

nad 50 let

maji nizsi

motivaci v
praci

Profesni
Matky s détmi kariéru nejde = Zaméstnanci

MuZi 23% 52% 25%

skloubit s
materstvim,
déti tim vzdy

utrpi

Y o
NORES) >
=
B = eow
— > © C
Nl TS - o o o
L E ¢ Muzi 39% 45% 16%
U
© >
Zdroj: Dotaznik pro zaméstnance, N=8 485 (3 087 muzi; 5 374 zeny)
Poznamka: Odpovédi u tii vyrokd otoCené tak, aby souhlas znamenal smysleni bez predsudkd a nesouhlas vyjadroval
predsudecné vnimani

Ctyfi z péti respondent( se domnivaiji, Ze Zeny jsou stejné schopné vykonavat vedouci pozice jako
muzi, mezi zenami respondentkami je souhlas s vyrokem o 10 p. b. vy$Si. Rozdil mezi muzi
a zenami je i u tvrzeni, ze matky malych déti jsou schopné podavat v praci stoprocentni vykon,
o tom je presvédceno 41 % muzt oproti 50 % zen. U muzl je i vyssSi podil téch, ktefi s tim nesouhlasi.

Ageismus se u zaméstnancl*kyn objevuje v malé mite. Dvé tretiny muzi a tfi ze Ctyf respondentek
uvedly, ze osoby nad 50 let jsou diky svym zkuSenostem pro zaméstnavatele pfinosem. Priblizné
jen desetina respondentd (zen i muzl) se domniva, Ze maji tito zaméstnanci*kyné v praci nizsi
motivaci.

U vyrokd, Ze do tfi let véku ditéte by méla byt Zena s ditétem doma a Ze materstvi nejde skloubit
s profesni kariérou, aniz by utrpélo dité vice nez tfetina muzu i Zen souhlasi, tedy pretrvava u nich
pohled na tradi¢ni roli Zeny-matky. pouze 16 % muzl a 21 % Zen s tim nesouhlasilo.

Neslucitelnost materstvi s profesni kariérou vnima jako realitu pétina Zzen a 23 % muzd.
S pokrokovym postojem, tedy nesouhlasem s nutnosti matek vzdat se kariéry ve prospéch déti
nesouhlasilo 29 % respondentek a 25 % muzd.

Muzi v mensi mife souhlasili s vyrokem, ze matky malych déti v praci jsou schopné podavat
stoprocentni vykon - zatimco polovina zen se domnivd, Ze matky toho jsou schopné, z muzi
souhlasi 41 % (viz Graf 40).

Smysleni bez predsudki u zaméstnanct*kyn podle sektoru

Hodnoceni vyrokl se odliSovalo také podle sektoru, ve kterém jsou osoby zaméstnany. Obecné
zaméstnanci*kyné akademického sektoru byli nejvice naklonéni ke smysleni bez predsudki
v oblasti péce o malé déti a kariéry.

Mezi zaméstnanci*kynémi akademického sektoru byl nejnizsi podil zastancl tradiéniho modelu,
kde Zeny pIné pecuji o déti do tFi let véku (24 %) a vice nez Ctvrtina s modelem naopak nesouhlasila



(27 %). U zaméstnancl*kyn ostatnich sektorl s vyrokem projevila souhlas skoro polovina
nesouhlasila (47 %) a pouze 14 % dotazanych s timto modelem nesoubhlasilo.

Zameéstnanci*kyné akademického sektoru jsou také vice naklonéni souhlasit se skloubenim role
matky a profesni kariéry zeny. V akademickém sektoru se jen 15 % domniva, ze tyto dvé role nelze
skloubit a profesni kariéra matek se na détech podepiSe. Tretina nesouhlasi, tedy domniva se, ze
matky mohou mit zaroven profesni kariéru (33 %). U zaméstnancl*kyn soukromého a verejného
sektoru je priblizné stejny podil osob, ktefi s moznosti skloubeni materstvi a kariéry souhlasi a ktefi
nesouhlasi (ca 25 %).

Naprosta vétsSina respondentl*ek vidi rovhocenné schopnosti Zen i muzii vykonavat vedouci
pozice (86 %). Nejvice toto presvédceni vyjadfovaly osoby zaméstnané v neziskovém
a akademickém sektoru (67, resp. 63 % urcité souhlasi, 25, resp. 23 % spiSe souhlasi). Nejnizsi
podporu mél vyrok u soukromého sektoru, ale i zde polovina urcité souhlasi (51 %) a 31 % spiSe
souhlasi.
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5 ZAVERECNE SHRNUTI A ODPOVEDI NA
EVALUACNI OTAZKY

Hlavnim cilem vstupni evaluacni zpravy bylo vyhodnotit vychozi pracovni podminky dosavadnich
zajemcu o projekt financovany OPZ+ z hlediska trovné flexibility a genderové diverzity a inkluzivity
prostiedi. Zprava pfindsi také pohled zaméstnanci a zaméstnankyn na rovnost pracovnich
podminek, na moznosti sladovat osobni a pracovni zivot, kariérné rist i se profesné rozvijet, nebo
zkuSenosti s podporou ze strany kolektivu, vedoucich a vedeni ¢i naopak s predsudky,
stereotypnim smyslenim az diskriminaci. Poznatky z této zpravy budou vyuzity k propagaci vyzvy
a informovani o stavu feSeni souvisejicich témat. Dale budou slouzit jako baseline pro vysledkovou
evaluaci, ktera prinese zjisténi ohledné zmény pracovnich podminek poskytovanych realizatory
projektd, ktefi byli podporeni z vyzvy 12 ve sledovanych oblastech a vyhodnoceni efektt intervence
ve vybranych dimenzich flexibility, diverzity a inkluze u pfijemct podpory. Na konci realizace
projektll budou probihat navazujici dotaznikova Setfeni u zaméstnavatelli a zaméstnanct*kyn,
ktera budou u obou cilovych skupin sledovat dopady projektl z hlediska posunu v pracovnich
podminkach. Vysledky této etapy evaluace budou prezentovany v samostatné zavérecné evaluacni
zprave.

EO1 Jaci zaméstnavatelé projevili zajem o podporu ve vyzvé ¢é. 12?

Zapojeni zaméstnavatelé pochazeji z riznych sektorl, pficemz nejvice jich bylo ze soukromého
sektoru (52 %), nasleduje akademicky sektor (22 %), vefejny sektor (18 %) a neziskovy sektor (8 %).
NejCastéjsi pravni formy jsou spolecnosti s ruéenim omezenym (31 %) a akciové spoleénosti
(22 %). Mezi zajemci o projekt prevazuji mensi a stfedni zaméstnavatelé — 57 % zaméstnava méné
nez 200 zaméstnancl. Zaméstnavatelé pred vstupem do projektu uplatiovali rizné formy
flexibility, jako je zkraceny Uvazek (88 %), flexibilni pracovni doba (80 %) a prace z domova (78 %).
Transparentni pravidla pro stanoveni mzdy a odmén mélo zavedenych 82 % zaméstnavatel(, avsak
pouze dva z padesati zaméstnavatell uvedli podporu profesniho rozvoje pro rodi¢e na rodi¢ovské
dovolené. Zastoupeni muz(i ve vedoucich a vyssich pozicich je u zapojenych zaméstnavatell vy$si
- 15 % muzd vs 8 % zen.

EO2 Jaké jsou hlavni divody zaméstnavatelti pro zmény v oblasti flexibility a/nebo diverzity
a jakym bariéram pfi zavadéni zmeén celi?

Motivace k rozvoji flexibility a diverzity je u zaméstnavatel( vysoka; 94 % z nich uvedlo, Ze se chtéji
zabyvat témito tématy kvili vySsi potfebé adaptability a pfizplisobeni se zméndm na trhu prace.
82 % zaméstnavatell vidi potiebu efektivniho fizeni tym( slozenych z ¢lend z rlznych prostiedi.
Priblizné tfi étvrtiny zaméstnavatell uvedly, Ze je dllezité prilakat talentované osoby a podporovat
jejich profesni rozvoj. Stejny podil zaméstnavatell uved|, Ze je pro né dllezité prildkat talentované
osoby a podporovat je v profesnim a kariérovém rozvoji. Bariéry v uplatfiovani flexibility jsou
zaméstnavateli pocitovany silnéji nez bariéry v uplatnovani diverzity. 84 % zaméstnavatell pocituje
organizaéni bariéry pfi zavadéni flexibility, druhou nejsilnéjsi bariérou jsou finance (68 %). Vice nez
polovina zaméstnavatell uvedla, Ze nejvétsi prekazkou v uplatiovéni diverzity jsou finanéni
naklady.

EO3 Jak vnimaiji pracovni podminky zaméstnanci*kyné zapojenych zaméstnavatel(?

U zaméstnancl*kyn jsme zjistovali, jak dllezita je pro né moznost kariérniho postupu, jak jsou
informovani o flexibilnich formach prace a jak je vyuzivaji, jaké maji zkusenosti s diskriminaci a jaké
prostredky k jejimu feSeni vyuzivaji, a jaké postoje maji k tradicni roli Zeny ve spole¢nosti. MozZnost
kariérniho postupu je dilezita pro 47 % zaméstnancli*kyn, ale Zeny jsou v rozhodovacich pozicich
méné zastoupeny nez muzi, konkrétné 16 % zen oproti 27 % muzU. Dilezitost kariérniho postupu
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se vyznamné odliSuje mezi otci a matkami malych déti do 6 let. Mit moznost kariérniho postupu je
dulezité pro 71 % otcl malych déti v pozici fizeni. Muzi s malymi détmi zastdvaji ¢asté&ji vyssi nez
fadové pozice (31 %, z toho 14 % otcl je zastoupeno ve stfednim a vy$sim managementu). Naopak,
Zeny s malymi détmi jsou malo zastoupeny ve vedoucich a fidicich pozicich (12 %). Pfes vysoké
dosazené vzdélani 88 % z nich zastava fadovou pozici, jen 3 % jsou ve stfednim ¢i vySSim
managementu.

Flexibilni formy prace jsou zaméstnanclim vétSinou dostupné, ale odlisuje se mira jejich vyuzivani
mezi muzi a zenami. Zameéstnanci*kyné nejcastéji vyuzivaji praci z domova, pruznou pracovni dobu
a zkraceny uvazek. Zkraceny Uvazek vyuzivaji vice zeny, zejména matky malych déti. Vyuzivani
zkracenych Uvazk( mezi zaméstnankynémi (i zaméstnanci) zapojenych zaméstnavatel(l (18 %) je
vy$sinez v celé CR (12 % prdmér). Ostatni formy jsou vice vyuzivany muzi: pruznou pracovni dobu
vyuziva 60 % muzl a 52 % zen. Podobné je tomu i u prace z domova, kterou podle dotaznikového
Setfeni vyuzivaji vice muzi nez zeny (38 % Zen a 46 % muzu). Flexibilni formy vyuzZivaji Castéji rodice
malych déti. Rozdily jsou patrné také podle sektoru. Prace z domova je nejbéznéjsi pro
zaméstnance*kyné v akademickém sektoru, kde ji vyuzivd 61 % muz( a 54 % Zen. Nejméné Casta
je u zaméstnancl*kyn v neziskovém a verejném sektoru (jen 23, resp. 16 %). Praci z domova
vyuzivaji Castéji osoby ve vedoucim postaveni nez v fadové pozici.

Diskriminaci na pracovisti zazilo 16 % zaméstnankyn (a 12 % zaméstnanct), ale pouze 4 % z nich
postupovala podle stanovenych pravidel. Priblizné polovina z nich uvadi, ze vi, jak postupovat
v pfipadé diskriminace, ale realné vétsina situaci nefesi oficialné. Zeny nejéast&ji zkusenost sdili
s kolegy*némi (37 %), muzi nejcastéji situaci neresili (35 %).

Ukazuje se, ze tradicni pohled na roli zen ve spolec¢nosti a predsudky stale ovliviuji pracovni
prostiedi. Ackoli se vétSina zaméstnancl*kyn se domniva, Ze Zeny jsou stejné schopné vykonavat
vedouci pozice jako muzi, je mezi muzi a Zzenami je desetiprocentni rozdil v souhlasu (90 % Zen vs.
80 % muzll). Muzi také Castéji zastavaji predsude¢né nazory o roli Zen v péci o déti a jejich
schopnosti zdroven vykondvat stoprocentni pracovni vykon (41 % muz( oproti poloviné Zen).
Nejvyraznéjsi predsudecné vnimani je patrné u vyroku o tradicni roli matky, ktera by se méla plné
vénovat péci détem do jejich tfi let — tento ndzor zastavaji Zeny i muzi (37, resp. 39 %).
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6 INDEXY A BENCHMARKING ORGANIZACI

V této ¢asti jsou souhrnné predstaveny vysledky za sady vyrok( ve ¢tyfech oblastech:

e Index flexibility = mira flexibility pracovniho prostfedi z pohledu zaméstnancti / zaméstnan-
kyn.

o Index inkluze = mira pocitu sounalezitosti, rovnych podminek a zac¢lenéni do kolektivu.

¢ Index diverzity = rozmanitost pracovniho kolektivu.

e Index smysleni bez predsudk( = mira predsudk( a stereotypniho smysleni v{i¢i vybranym
skupindm zaméstnanct / zaméstnankyn.

Index je vypocitan pro organizace jako primér vysledk( za vSechny respondenty*ky, tj. jejich
zaméstnance*kyné. Hodnoty index( byly sestaveny dle miry (ne)souhlasu zaméstnancui*kyn
s vyroky tykajici se dané oblasti pracovniho prostredi. Hodnocena byla napf. pruznost pracovniho
prostiedi, moznost sladéni pracovniho a osobniho Zivota, informovanost zaméstnanci*kyn,
transparentnost, vztahy na pracovisti ¢i pfedsudky véi urc¢itym skupindm zaméstnanych.

Odpovédi na sady vyrokl byly hodnoceny na 6 bodové skale®:

Koéd vyroku Znéni vyroku Pr:f(jerze()qz Skére v %
1 Urcité souhlasim 1,0 100
2 Souhlasim 0,8 80
3 Spise souhlasim 0,6 60
4 SpiSe nesouhlasim 0,4 40
5 Nesouhlasim 0,2 20
6 Urcité nesouhlasim 0,0 0

Odpovédi byly prevedeny na hodnoty 0 az 5, resp. 0 az 100 %. Maximalni hodnota 100 % je
dosazena v pripadé, kdy vsichni respondenti*tky souhlasi se znénim vS§ech vyrok( v ramci skupiny.
Hodnota indexu 100 % predstavuje ideadlni stav. Vyssi skére v jednotlivych indexech znamena lepsi
umisténi. Poradi (benchmarking) je dané primérnou hodnotou ze ¢tyr indexd.

Popisné hodnoty ¢tyF indexu:

Pocet Standardni
Pramér Prdmérv % Variance
(N) odchylka
Index flexibility 8485 0,6324 63,24 % .17816 .032
Index inkluze 8485 0,6730 67,30 % 17687 .031
Index diversity 8485 0,6750 67,50 % 17555 .031
Index smysleni bez predsudki 8485 0,6533 65,33 % .14156 .020

9V pripadé tii vyrok u Smysleni bez predsudku je $kéla otocena kvali zptsobu formulace vyrokd.
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GRAF 41
ZAMESTNAVATELE - HODNOCENI FLEXIBILITY
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Zdroj: Dotaznik pro zaméstnance, N = 8 485

Pozn.: Vyhodnoceni provedeno na Urovni hodnot zaméstnavateld, N=50
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GRAF 42
ZAMESTNAVATELE - HODNOCENI INKLUZE
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GRAF 43
ZAMESTNAVATELE — HODNOCENI DIVERZITY
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Pozn.: Vyhodnoceni provedeno na urovni hodnot zameéstnavateld, N=50
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GRAF 44
ZAMESTNAVATELE - HODNOCENI SMYSLEN{ BEZ PREDSUDKU
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Pozn.: Vyhodnoceni provedeno na Urovni hodnot zaméstnavatell, N=50

70



GRAF 45
ZAMESTNAVATELE - CELKOVE UMISTENI 4 INDEXU
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Spise Urcite

Vyroky FLEXIBILITA Urclte' SRR Sp|se’ nesouhlas Nes9uhla nesouhlas

souhlasim m souhlasim . sim im
:)Iryér:: F1: Mdj pfimy nadfizeny/nadfizena mé podporuje ve vyuzivani flexibilnich forem 28 % 29 9 229 1% 6% 4%
Vyrok F2: Moje rodina ani domacnost nijak netrpi v diisledku mého pracovniho rezimu. 18 % 26 % 27 % 15 % 9% 5%
Vyrok F3: Prace neomezuje mij osobni Zivot, konicky. 16 % 25% 26 % 17 % 10 % 7%
Vyrok F4: Flexibilita prace nepredstavuje problém pfi spolupraci s kolegy/kolegynémi. 19 % 39 % 26 % 9% 5% 2%
Z\Y;?nk:c?tf Zbr;a: spolecnosti mohou zaméstnanci prizplsobit rozsah a dobu prace 12% 26 % 30 % 17 % 10 % 59
Vyrok F6: Casteéna prace z domova u nas neni prekazkou pro kariérni postup. 20 % 31 % 24 % 11 % 8 % 6 %
X:;%I:‘IFZW i:lmestnavatel aktivné usiluje o to, aby zaméstnanci mohli sladit pracovni a 10% 259 34% 19% 8% 4%
Vyrok. F?: Praf:e prescas u nas neni standardem nebo znakem dobre odvedeného usili 129% 29 9 26 % 19% 10 % 59
a zaujeti praci.

oy > oo Spise Urcite
Vyroky INKLUZE Urclte’ ZOUE) Sp|se’ nesouhlas Nes9uhla nesouhlas
souhlasim m souhlasim . sim .
im ]
Vyrok I1: M(ij zaméstnavatel mi umoZiuje vyuZivat muj skute¢ny potencial. 19 % 34 % 28 % 12% 5% 2%
Vyrok 12: MGj zaméstnavatel mé podporuje ve vzdélavani a kariérnim ristu. 23 % 31% 27 % 11 % 5% 3%
Vyrok 13: V praci se citim plné docenén/a. 14 % 28 % 30 % 16 % 8 % 5%
Vyrok 14: P¥i praci citim podporu své pfimé nadrizené / svého pfimého nadfizeného. 34 % 31% 22 % 7 % 4% 2%
Vyrok I5: P¥i praci citim podporu od svych kolegyn a kolegi. 30% 36 % 25% 6 % 2% 1%
Vyrok 16: Zaméstnanci divéruji vedeni nasi spolecnosti. 10 % 29 % 35% 15 % 7% 4%
Vyrok 17: Vedeni nasi spolecnosti diivéfuje zaméstnanclm, Ze délaji svoji praci dobre. 14 % 37% 33% 9% 4% 2%
Vyrok 18: Zaméstnanci maji vliv na rozhodnuti, ktera jsou pro praci dileZita. 8% 25 % 33% 21 % 9% 4%
Vvy:ok 19:V pr!pade ‘oznameni pripadu diskriminace nebo Sikany nase spolec¢nost 199% 349 31 % 10 % 4% 29%
prijme vhodna opatreni.
Vyrok I10:vZamestnanC| u nas mohou svobodné a otevrené vyjadiovat své myslenky, 17 % 30% 30 % 13% 6% 4%
nazory a predstavy.
Vyrolf 111 3 Zan:ngstnanm vi, ja.l‘(' postupovat v pfipadé setkani se s diskriminaci ¢i 14% 329 31% 15% 59 29%
znevyhodiovanim na pracovisti.
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Vyroky DIVERZITA

Vyrok D1: V nasi spolecnosti maji vSichni zaméstnanci prilezitost rozvijet svou

Urcité
souhlasim

Souhlasi
m

Spise
souhlasim

Spise
nesouhlas

Nesouhla
sim

Urcité
nesouhlas
]

kariéru 17 % 33% 30 % 13% 5% 2%
:(Ity;%kp[::; lI‘(je:!zdy zaméstnanec ma moznost znat primérnou vysi mzdy na pozici, na 21% 30 % 20 % 13 % 10% 7%
:’Ig:‘?:v?& Nase spolec¢nost usiluje o riiznorodost pracovnich tymii z hlediska véku a 149% 30% 33% 14% 6% 29
)’lzgzll(":t;ﬁ:izlk zp;:a;inostl ukazuje, Ze Zeny maji stejné predpoklady pro praci na 26 % 36 % 26 % 8% 3% 19%
Vyrok D5: Pl‘l’ vyberove.m fizeni je nepredstavitelné uprednostnéni uchazece podle 22% 329% 27 % 12% 4% 29%
véku, pohlavi nebo rodinné situace.

Vyrok D6: Vedeni nasi spolecnosti zachazi se véemi zaméstnanci spravedlivé. 14 % 29 % 32% 14 % 7% 4%
Vyrok D7: Muzi v naSi organizaci plné podporuji kariérni postup svych kolegyi. 17 % 33% 35% 10 % 3% 1%

Vyroky SMYSLENi BEZ PREDSUDKU

Urcité
souhlasi
m

Souhlasi

1l

Spise
souhlasi
m

Spise
nesouhla
sim

Nesouhla
sim

Urcité
nesouhla
sim

Vyrok E1: Zeny jsou stejné schopné vykonavat vedouci pozice jako muzi. 59 % 28 % 9 % 3% 1% 1%
Vyrok E2: Matky malych déti jsou schopné v praci podavat stoprocentni vykon. 18 % 29 % 27 % 19 % 6 % 2%
Vyro'k E3: Zaméstnanci nad 50 let jsou diky zkuSenostem pfinosem pro 32 % 39 % 2304 4% 1% 1%
zaméstnavatele.

\éllgfak) E4: Matky s détmi do tfi let by se mély plné vénovat péci o né. (otocena 8% 11 % 18 % 25 0 19 % 19 %
Vyrok E5: Zaméstnanci nad 50 let maji nizSi motivaci v praci. (oto¢ena skala) 19 % 30 % 27 % 13 % 8% 3%
Vyrok E6: Profesni kariéru nejde skloubit s materstvim, déti tim vzdy utrpi. 9% 18 % 26 % 25 0 14 % 70

(otocena skala)
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8 PRILOHY

a. Indikatory — vyroky:
Moznosti odpovédi 1 az 6:

Urcité souhlasim
Souhlasim

Spise souhlasim
Spise nesouhlasim
Nesouhlasim
Urcité nesouhlasim

cuapwn =

Flexibilita (8 vyroku)

F1: MUj pfimy nadfizeny/nadfizend mé podporuje ve vyuzivani flexibilnich forem préce.
F2: Moje rodina ani domacnost nijak netrpi v disledku mého pracovniho rezimu.

F3: Prace neomezuje muj osobni Zivot, konicky.

F4: Flexibilita prace nepredstavuje problém pfi spolupraci s kolegy/kolegynémi.

F5: V nasi spole¢nosti mohou zaméstnanci pfizplsobit rozsah a dobu prace svym
potrebam.

F6: Castecna prace z domova u nas neni prekazkou pro kariérni postup.

F7. Zaméstnavatel aktivné usiluje o to, aby zaméstnanci mohli sladit pracovni a osobni
zZivot.

F8: Prace prescas u nas neni standardem nebo znakem dobfe odvedeného usili a zaujeti
praci.

Inkluze (11 vyrok)

I1: M(j zaméstnavatel mi umoznuje vyuzivat muj skutecny potencidl.

12: M(ij zaméstnavatel mé podporuje ve vzdélavani a kariérnim rlstu.

I3: V praci se citim plné docenén/a.

I4: Pri praci citim podporu své pfimé nadfizené / svého pfimého nadfizeného.

I5: Pri préci citim podporu od svych kolegyn a kolegu.

16: Zaméstnanci divéruji vedeni nasi spolecnosti.

I7: Vedeni nasi spolecnosti dlivéfuje zaméstnanciim, ze délaji svoji praci dobre.

I8: Zaméstnanci maji vliv na rozhodnuti, ktera jsou pro préci dllezita.

19: V pfipadé oznameni pfipadu diskriminace nebo Sikany nase spolecnost pfijme vhodna
opatreni.

I10: Zaméstnanci u nds mohou svobodné a oteviené vyjadfovat své myslenky, nazory
a predstavy.

I11: Zaméstnanci vi, jak postupovat v pfipadé setkdni se s diskriminaci Ci
znevyhodnovanim na pracovisti.

75



Diverzita (7 vyrok()

D1: V nasi spole¢nosti maji vSichni zaméstnanci pfilezitost rozvijet svou kariéru.

D2: Kazdy zaméstnanec ma moznost znat primérnou vysi mzdy na pozici, na které
pracuje.

D3: Nase spole¢nost usiluje o riznorodost pracovnich tym( z hlediska véku a pohlavi.
D4: Vedeni spole¢nosti ukazuje, ze zeny maji stejné predpoklady pro praci na vedouci
pozici jako muzi.

D5: Pri vybérovém fizeni je nepredstavitelné upfednostnéni uchazece podle véku, pohlavi
nebo rodinné situace.

D6: Vedeni nasi spolecnosti zachazi se vSemi zameéstnanci spravedlivé.

D7: Muzi v nasSi organizaci pIné podporuiji kariérni postup svych kolegyn.

Smysleni bez predsudkd (6 vyroki)

E1: Zeny jsou stejné schopné vykonavat vedouci pozice jako muzi.

E2: Matky malych déti jsou schopné v praci podavat stoprocentni vykon.

E3: Zaméstnanci nad 50 let jsou diky zkuSenostem pfinosem pro zaméstnavatele.

E4: Matky s détmi do tfi let by se mély pIné vénovat péci o né. (obracena skala v analyze)
E5: Zaméstnanci nad 50 let maji niz$i motivaci v praci. (obracena skala v analyze)

E6: Profesni kariéru nejde skloubit s materstvim, déti tim vzdy utrpi. (obracena skala
v analyze)
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b. Vzdélanostni struktura CR (2021)

GRAF 46
VZDELANOSTNI STRUKTURA CR
PODIL VYSSIHO VZDELANI (VOS A VS) U POPULACE CR PODLE VEKOVE KATEGORIE A POHLAVI)

42%
EZena 26%
m Muz 24%
19%
20-29 let 30-39 let 40 - 49 let 50- 59 let 60 - 69 let

Podil vyssiho vzdélani 20-29 let 30-39let 40-491let 50-59let 60-69 let
Zena 29 % 42 % 24 % 17 % 12 %
Muz 17 % 26 % 19 % 17 % 17 %
Rozdil (Zeny — muzi) +13 % +16 % +5% 0% -5%

Zdroj: data ze SLDB 2021
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GRAF 47
ZASTOUPENI ZEN A MUZU V POZICI RIiZENi U ZAMESTNAVATELU

Podil Zen ve vedeni Podil muzi ve vedeni @ Podil muzli a Zen s pozici v fizeni u zaméstnavatele
100%
75%
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Zdroj: dotaznik pro zaméstnavatele, N=50
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GRAF 48
GENDEROVA DIVERZITA U ZAMESTNAVATELU: PODIL ZEN ZE ZAMESTNANCU SPOLEENOST A PODIL ZEN ZE VSECH 0SOB V POZICI RiZENi

=== Podil Zen mezi zaméstnanci (dotaznik zaméstnavatelé)

® Podil Zen mezi zaméstnanci v pozici fizeni (zaméstnavatel)
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Zdroj: dotaznik pro zaméstnavatele, N=50.
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GRAF 49
SOUHLAS S VYBRANYMI VYROKY SMYSLENI BEZ PREDSUDKU DLE SEKTORU
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SOUHLAS S VYBRANYMI VYROKY SMYSLEN{ BEZ PREDSUDKU DLE SEKTORU

Vyroky - otocena Skala
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c. Limity Setreni — reprezentativita setreni

Prumérna mira navratnosti = 40 %

Pozice v fizeni (vedouci, management, vedeni) za 50 zaméstnavatel(:

Zdroj:

Dotaznik
zaméstnanci
(respondentky)

Dotaznik
zaméstnavatelé

Dotaznik
zaméstnanci
(respondenti)

Dotaznik
zameéstnavatelé

Pocet respondentt /
zaméstnancl

5.374

12.075

3.087

8.889

Podil zen / muzli celkem

63,5 %

57,6 %

36,5 %

424 %

Primérny podil na
zaméstnavatele (N=50)

60 %

56 %

40 %

44 %

Préimér osob v pozici
v fizeni z celkového poctu
zaméstnanct (N=50)

11 %

7%

11 %

8 %

Préimér osob v pozici
fizeni ze zaméstnancu /
zameéstnankyn daného
genderu (N=50)

18 %

12 %

28 %

20 %

Podil osob v pozici fizeni
z respondentd ze
zaméstnancl daného
genderu (celkem)
(N=20.961)

83 %

14,6 %

Podil osob v pozici fizeni
z respondentl daného
genderu (nikoli za
jednotlivé zaméstnavatele,
ale celkem) (N=8.461)

16,2 %

271 %

zaméstnavateld.

Pozn. Priiméry za jednotlivé zaméstnavatele uvedeny jako nevazené priméry za 50

V dotaznikovém Setfeni jsou nadreprezentované:

- Zeny oproti muzim - 64 % v dotaznikovém Setreni, jen 58 % podle idaji zaméstnavatell

- 0soby v pozici fizeni — 16 % zen uvadi pozici vedouci Ci vyssi, zatimco v celém souboru
zaméstnavatelé uvedli podil Zen pouze poloviéni 8 %. Podobné u muzl deklaruji
zaméstnanci jinou nez fadovou pozici v 27 % pripadd, ale zaméstnavatelé pfitom uvadi, ze
zaméstnancl ve vedoucich a vys$sich pozicich maji priblizné 15 % z muz.

81



