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DIVERZITNI A FLEXIBILNi PRACOVNI KULTURA NA UP

Vytah ze zavéreCné zpravy dotaznikového Setreni provedeného Ministerstvem prace a
socialnich véci

Zpracoval tym oddéleni fizeni lidskych zdroji UP



SLOVNICEK POJMU

DIVERZITA

= rozmanitost, rozdilnost nebo odlisnost. Diverzita uznava odliSnosti jedince, ve kterych vidi Sirokou $kalu zjevnych i skrytych kvalit.
Diverzita chape odlisnost individualit jako spojujici prvek, kdy prvotnim ukolem konceptu diverzity je odliSnosti rozpoznat,
pojmenovat a respektovat je. Vymezuje se obvykle jako rozmanitost hodnot, postoju, kulturnich perspektiv, vyznani, etnického
dédictvi, sexualni orientace, dovednosti, védomosti, Zivotnich zkusenosti i Zivotniho stylu jednotlivcl, ktefi tvofi ur€itou skupinu lidi.
na pracovisti ozna€uje rdznorodost, rozmanitost ve firmé nebo organizaci na strané zaméstnancl a zaméstnankyn i klientd a
klientek, a to zejména z hlediska genderu, véku, narodnosti ¢i etnicity, jazyka nebo vzdélani spolu s rozmanitosti zivotnich
zkuSenosti a pohledl na svét, Zivotniho stylu, chovani apod.

FIREMNI KULTURA
= zakladni uvazovani firmy; zahrnuje v sobé pracovni prostfedni, chovani, hodnoty a cile firmy i zaméstnanc(. V ramci
dotaznikového Setieni byly zkoumany tyto oblasti firemni kultury:

®  Seherealizaci zaméstnancu
® Svoboda nazorl a vyjadfovani
®  Kolegialita a spoluprace

®  Docenéni prace

FLEXIBILITA PRACE
= moznost pfizplsobit si vykon prace moznostem zaméstnavatele a potfebam zaméstnance; prostfedek ke sladovani pracovniho a
osobniho Zivota. Pro zaméstnance je jednim ze tfi hlavnich aspektl pfi vybéru svého zaméstnavatele.
V praxi se v CR uplatfiuji jiz znamé typy flexibility (viz niZe), ale uvaZovat Ize i o netradicnich forméach rozsitenych v zapadni a severni
Evropé nebo USA typu sdileni zaméstnancli (employee sharing), do¢asné Fizeni (interim management), pfileZitostna prace (casual
work), mobilni prace (ICT-based mobile work) aj.

FLEXIBILNI FORMY PRACE:

Zkrdceny pracovni uvazek
= sjednana kratsi pracovni doba, nez obvykly pracovni rozsah dle zakona 262/2006 Sb. Zakonik prace, ktery ¢ini 40/37,5/38,75
hodin tydné. Obvykle byva v rozsahu 8 — 30 hod. tydné.

Sdileny pracovni uvazek (job sharing)
= pravidelné stfidani dvou nebo i vice zaméstnancu na jednom pracovnim misté; zavedeno novelou zakoniku prace od 1.1.2021
(sdilené pracovni misto).

Pruznd pracovni doba
= kombinace zakladnich a volitelnych Usekl pracovni doby, jejichz zadatek a konec ur€uje zaméstnavatel. Zaméstnanec je
povinen odpracovat zakladni pracovni dobu podle pfedem stanoveného rozvrhu pracovni doby. V rdmci volitelné pracovni
doby si zaméstnanec voli zaCatek a konec pracovni doby.

Konto pracovni doby
= rozvrzeni pracovni doby, které smi zavést jen kolektivni smlouva nebo vnitfni pfedpis u zaméstnavatele, u kterého neplsobi
odborové organizace. Pfi uplatnéni konta pracovni doby se pfedpoklada, Zze zaméstnavatel bude zaméstnanci rozvrhovat praci v
takovém rozsahu, v jakém to bude odpovidat jeho potfebé (ij. rozsah rozvrzené tydenni pracovni doby zaméstnance nemusi ani
v priméru odpovidat stanovené tydenni, zkracené stanovené tydenni Ci sjednané kratSi pracovni dobé zaméstnance) a
délka pracovni doby se tak miize v jednotlivych tydnech lisit.

Flexibilni planovdni smén/samopldnovani smén
= jako zaméstnavatel dovolite svym zaméstnancim vytvaret si vlastni pracovni plany (a to i ve sménném provozu); zaméstnanci
mohou pfizplsobit své plany individualnim fyzickym a socialnim potfebam.

Stlaceny pracovni tyden
= tydenni doba je odpracovana v krat$i dobé. Tim zaméstnanec ziska volny den v tydnu navic.

Prdce z jiného mista
= vykon prace z jiného mista nez oficialni kancelare, nej¢astgji chapano jako prace z domova (homeoffice, homeworking).




INKLUZE
= zaclenéni. Inkluzivni je spole€nost v tom pfipad&, kdyZ v8ichni v tymu maji pocit, Ze mohou pfivést do prace celé své ja, a kdyz
nikdo nemusi skryvat Zddnou Cast své identity ze strachu, Zze by byl za to Sikanovan. V inkluzivnim tymu jeho ¢lenové vzajemné
rozdily respektuji misto toho, aby si z nich délali legraci. Viceprezidentka inkluzivni strategie pro Netflix, Verna Myers, trefné shrnula
rozdil mezi diverzitou a inkluzi: ,Diverzita je pozvanka pro viechny na party, zatimco inkluze je, kdyz ti lidé mohou na té stejné party
svobodné tanéit.“ (https://www.hrmixer.cz/navody/559-vyznam-diverzity-a-inkluze-na-pracovisti-a-proc-jsou-  dulezite-pro-vas-
byznys)

MANAGEMENT MD/RD
= systémové nastaveni prace zaméstnavatele s rodi¢i malych déti s cilem udrzet jejich pracovni i odborné kompetence a zapojit je
zpét do pracovniho procesu v co nejkratsim mozném ¢asovém useku a s ohledem na oboustranné potieby a moznosti.
Management MD/RD je Uzce propojen s flexibilitou prace.

PREKARIZACE PRACE
= neplnohodnotné zaméstnavani osob zplsobem, ktery neposkytuje dostatecné socialni a finanéni jistoty. Nejéastéji se jedna
0 zaméstnavani v tzv. Svarc systému nebo na zakladé dohod o pracich vykondvanych mimo pracovni pomér (DPP, DPC).

SKLENENY STROP
= existence formalnich a neformalnich bariér, které zpomaluji nebo zcela znemozhuiji kariérni postup Zen. Cast bariér mize
vychazet pfimo z odmitani Zen ve vedoucich funkcich, ¢ast je dlisledkem tradiéniho genderového uspofadani zivotl konkrétnich zen
a muzl. Napfiklad je-li kariérni postup svazan s doplikovym vzdélanim, které Ize ziskat U¢asti na tydennich ¢&i vikendovych kurzech,
bude to pfi dneSnim rozvrzeni péce o déti a doméacnost, ktera stale leZi spiSe na Zenach, pro vétsinu Zen obtizné schiidné. Splnit
podminku pro kariérni postup tak mohou snadnéji muzi, ktefi pak pfevazuji na vedoucich pozicich v témér vSech povolanich.

SKLENENY WWTAH
= urychlovani kariérniho postupu muzd, ktery opét probiha pod vlivem sklenénych, tedy zdanlivé neviditelnych mechanismu. VUgi
muzim jsou napfiklad uplatiiovana mékgi kritéria vybéru tykajici se pozadované délky praxe a celkové jsou povzbuzovani ve
snahach ziskat vedouci postaveni. Dusledkem efektu sklenéného vytahu je vyrazny nepomér mezi zastoupenim Zen a muzl na
bé&znych pracovnich pozicich a na fidicich pozicich. Efekt sklenéného vytahu je nejvice zfetelny ve Skolstvi nebo sociélnich sluzbach.

STRATEGIE DIVERZITY
= plan cileného vytvareni rdznorodych tymu a respektovani této osobni i kulturni diverzity.

TOKENISMUS
= situace, kdy je zastupce urcité skupiny (osoba) v organizaci/spole¢nosti jedina, nebo ve vyrazné mensiné. Pfikladem je Zena ve
vyrazné ,muzské“ profesi (napf. automechanicka), nebo v nejvy38im vedeni organizace tvofené jinak muzi, nebo o pfisluSnika
etnické mensiny mezi osobami z majoritni populace. V Ceské republice se timto tématem zabyvala sociolozka Alena Kfizkova.
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ZAKLADNI INFORMACE

NAZEV ZAMESTNAVATELE:

Univerzita Palackého v Olomouci

SEKTOR A OBOR PUSOBENI:
= Vefejny sektor, univerzita

CiL SETRENI:
= Zmapovani vychozi situace u zajemce o podporu z vyzvy Diverzitni a flexibilni pracovni kultura (1).
= Vystup mize Zadatel vyuzit jako podklad pro nastaveni cilu a aktivit projektu.

ZDROJE DAT:
= Dotaznikové Setfeni u zaméstnavatele
< Dotaznikové Setfeni mezi vybranou &asti zaméstnanc(/zaméstnankyn, kterych se bude projekt tykat

DOTAZNIKOVEHO SETRENI MEZI ZAMESTNANCI:
e Termin dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci: 6.3. — 16.4. 2023
= Odpovédi, které pfiSly po stanoveném terminu, nebyly do vzorku zapocitany.
* Mira navratnosti: 30 %

POCET ZAMESTNANCU A RESPONDENTU (VZOREK):
e Pocet zaméstnancu (data zaméstnavatel): 4 111 zaméstnancui/zaméstnankyn, podil Zen ¢ini 54 %,
v8echny osoby jsou zaméstnany v pracovnim poméru, dalSich 8 404 osob ma uzavienu dohodu mimo
pracovni pomér (8 141 DPP, 263 DPC).
*  Pocet zaméstnancl/zaméstnankyn, ktefi se zic¢astnili Setfeni: N = 1 237 osob, podil zen 64 %.!
+ Respondenti/respondentky dle drovné Fizeni:
= Odpovédélo 1 029 fadovych zaméstnancl/zaméstnankyn, tj. 27 % ze vSech fadovych zaméstnancl/
zaméstnankyni.

= Odpovédélo 160 vedoucich pracovnikl/pracovnic, tj. 67 % ze v§ech zaméstnancl/zaméstnankyn
na pozici vedoucich pracovnik(/pracovnic.

= Odpovédélo 33 osob ze stfedniho/vy88iho managmentu, tj. 65 % ze viech
zaméstnancd/zaméstnankyn stfedniho/vy§Siho managmentu univerzity.

= Odpovédélo 15 osob z nejvyssiho managmentu, tj. 150 % ze vSech zaméstnancui/zaméstnankyr
nejvysSiho managmentu univerzity.

- Skupina managmentu = 208 respondentu a respondentek, ktefi v dotazniku pro zaméstnance uvedli jako
své pracovni zafazeni pozici vedouciho, pozici ve stfednim/vy$3im managementu &i ve vedeni
organizace.

- Skupina akademické Cinnosti = 660 fadovych pracovnikd a pracovnic, ktefi v dotazniku pro zaméstnance
za hlavni €innost oznadili odbornou &i vzdélavaci €innost.

e Skupina administrativy = 299 fadovych pracovnikd a pracovnic, ktefi v dotazniku pro zaméstnance za
hlavni ¢innost oznadili administrativni ¢innost — v kancelafi.

= Skupina ostatnich €innosti = 70 fadovych pracovnik( a pracovnic, ktefi v dotazniku pro zaméstnance za
hlavni €innost oznadili jinou nez odbornou, vzdélavaci ¢i administrativni cinnost.

LIMITY DOTAZNIKOVEHO SETRENI:

= Vy33i podil Zen t¢astnicich se dotaznikového Setfeni, neZ odpovida podilu uvadénému zaméstnavatelem
(rozdil 10 procentnich bod).

= Jen 27% mira navratnosti mezi fadovymi zaméstnanci a zaméstnankynémi.

= Nazory ze strany vedeni univerzity mohou byt zkresleny tim, Ze v ramci Setfeni se za leny/Clenky vedeni
prohlasilo vice osob, nez kolik dle Udaji zaméstnavatele zastava vedouci pozice.

= Pocet respondentl a respondentek v jednotlivych skupinach identifikovanych na zakladé odpovédi
v dotazniku se muZe od realného poctu pracovnikl/pracovnic v Fadu jednotek lisit.

! Podil respondentd-muzi ¢inil 36 %, 1 osoba se identifikovala jako jiny gender.



ZAVERY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Flexibilita a management MD/RD

Jisté problémy se sladovanim prace a osobniho zivota uvedlo az 64 % dotazovanych osob.

* 64 % respondentl/respondentek, tj. 787 osob uvedlo, Ze nezvladaji svou praci dokoncit béhem pracovni doby dané smlouvou a
pracuji pfes€as. Z toho 37 % pracuje vickrat za tyden prescas. Tyka se zejména osob pracuijicich ve vedoucich pozicich a
akademickych pracovnikd/pracovnic. Pro 41 % respondentl/respondentek, tj. 513 osob je navic prace pres€as standardem
nebo znakem dobie odvedeného Usili a zaujeti praci.

« 42 % respondentl a respondentek, tj. 525 osob ma pocit, ze prace omezuije jejich osobni zivot, konicky.

« 40 % respondentt a respondentek, tj. 490 osob mé& pocit, Ze jejich rodina a doméacnost do jisté miry trpi v disledku mého
pracovniho rezimu.

38 % respondenti/respondentek, tj. 474 osob se spiSe nedomniva, Zze zaméstnavatel aktivné usiluje o to, aby zaméstnanci mohli
sladit pracovni a osobni zivot.

Pravidla a moznost vyuziti poskytovanych flexibilnich forem prace jsou mezi zaméstnance a zaméstnankyné komunikovana
rozdilnou mirou a rozdilnym zptisobem. Vice nez polovina respondenti/respondentek nezna véechny moznosti pracovni flexibility
nabizené zaméstnavatelem, resp. nékterym pojmim nerozumi nebo nékteré formy flexibility nevyuzivaji.

= 34 % respondentl/respondentek, tj. 424 osob se domniva, Ze zaméstnavatel neumoziuje praci na zkraceny Uvazek.

e 26 %, tj. 163 pectujicich nevi 0 moznosti vyuzivat praci z domova, 27 % tj. 173 osob by mélo zajem o tuto formu flexibility.

< Mira informovanosti a procento vyuziti flexibility se li§i podle naplné prace respondentl a respondentek, napf. pruznou pracovni
dobu vyuziva 76 % respondentl a respondentek ze skupiny akademikd, ale jen 38 % respondentd a respondentek ze skupiny
administrativy a pouze 26 % ve skupiné ostatnich ¢innosti.

40 % respondentl/respondentek, tj. 492 osob by mélo nové zajem vyuzivat stlaceny pracovni tyden. Zaméstnavatel ale neplanuje
v nasledujicim roce zavadét nové do praxe nékterou z nenabizenych flexibilnich forem prace.

Zaméstnavatel umoziuje vyuzivat 3 formy flexibilni prace. Mira vyuziti a informovanosti se lisi podle napIné ¢innosti respondentti a
respondentek. Ackoliv pracovisté univerzity ma specifické pracovni podminky, nedostate¢na zkuSenost s fizenim flexibilnich tyma
nebo predsudky spojené s flexibilitou mizou brzdit jeji pripadné efektivni rozsifovani. Limitujicim faktorem pro sladovani prace a
osobniho Zivota je zejména prace presc¢as. Necelou polovinou zaméstnancli a zaméstnankyi je povaZovana za kritérium pfi
hodnoceni odvedené prace. Tato zdanlivé dobrovolna prace pfeséas muze tvofit vyznamnou prekazku pro kariérni postup zen,
predevsim zen s malymi détmi.

Také spoluprace tzv. na dohodu (DPP, DPC, 67 % zaméstnanych) se v organizacich mize vyznamnou mérou podilet na nerovnych
prilezitostech Zen a muzui a je povazovan za tzv. prekérni formu spoluprace.




Diverzita, inkluze a rovnost

Organizaci tvofi 54 % Zen (tj. 2 237 osob z 4 111) a 46 % muz. Tento pomér Ize povaZovat za genderové vyrovnany. OvSem zatimco mezi
fadovymi zaméstnanci jsou Zeny zastoupeny z 56 %, ve stfednim &i vy$Sim managmentu jejich podil klesa na 33 %, ve vedeni potom
na nizsich 30 %.

Setfeni naznaéuje netransparentnost a neddvéru mezi vedenim a zaméstnancilzaméstnankynémi.

= 40 % respondentl a respondentek, tj. 489 osob si nemysli, Ze zaméstnanci maji vliv na rozhodnuti, ktera jsou pro praci dulezita.

e 38 % respondentll a respondentek, tj. 472 osob se nedomniva, Ze kazdy zaméstnanec méa moznost znat primérnou vysi mzdy
na pozici, na které pracuje.

= 39 % respondentu a respondentek, tj. 478 osob se v praci se neciti byt plné docenén/a.

«  35%- respondentl a respondentek, tj. 437 osob se nedomniva, Ze vedeni spole¢nosti zachazi se v§emi zaméstnanci spravedlivé.

« Vzkazy pro zaméstnavatele poukazuji na nerovné podminky a pfistup k zaméstnanctim/zaméstnankynim, zejména v oblasti
odmeénovani a vztahll na pracovisti, a to mezi jednotlivymi fakultami, dale mezi skupinou akademickych a neakademickych
pracovnikU, mezi muzi a Zenami a ¢eskymi a zahrani¢nimi zaméstnanci.

Kariérni postup je dulezity pro 52 % respondentek, tj. 410 zen a pro 63 % respondentd, tj. 279 muza. Setfeni naznagilo rozdily
mezi jednotlivymi skupinami zaméstnancd. Vy$Si zéjem o kariérni rist je patrny u zen u skupiny akademickych pracovniki (63 %),

Setfeni naznaguje moznou existenci diskriminaéniho jednani v organizaci.

« 22 % respondentu a respondentek, tj. 266 osob mélo v zaméstnani béhem poslednich 12 mésicu pocit, Ze byli diskriminovani.
« 39 % respondentl a respondentek, tj. 484 osob se nedomniva, Ze zaméstnanci vi, jak postupovat v pfipadé setkani se
s diskriminaci €i znevyhodriovanim na pracovisti.

Je patrna existence spolecenskych predsudk tykajici se rodic¢li malych déti.

= 54 9% respondenty a respondentek, tj. 665 osob se domniva, Ze matky s détmi do ffi let by se mély pIné vénovat péci o né.
= 39 % respondent(l a respondentek, tj. 485 osob spiSe souhlasi s tim, Ze profesni kariéru nejde skloubit s matefstvim, déti tim
vzdy utrpi.

Spole&nost ma formalné zpracovanou strategii diverzity a principy inkluze, ovéem jen pro vybrané oblasti. Zeny jsou ve vedoucich
pozicich zastoupeny méné nez muzi. Inkluzivni a diverzitni pracovni prostiedi je limitovano netransparentnosti personalnich
procesti, vztahy na pracovisti, nedostateénou komunikaci a moznou nedlvérou zaméstnancti a zaméstnankyn vuéi vedeni
spoleénosti a naopak. Setfeni ukazalo, ze fada respondentt a respondentek nepocit'uje rovny pfistup ze strany nadfizenych
a vedeni univerzity a rovné odménovani mezi vSemi zaméstnanci. Nejvice je vnimana nerovnost mezi pracujicimi v akademické
oblasti a pracovniky/pracovnicemi neakademickymi i mezi muzi a zenami obecné. Jako diskriminacni je chapano také opakované
prodluzovani smluv na neurcito. Pfedsudky pretrvavaji zejména vici Zenam a mateistvi.




1.ELEXIBILITA PRACOVNIHO PROSTREDI

Dotaznik pro zaméstnavatele i zaméstnance zjistoval soulad potfeb zaméstnanci a zaméstnankyn s doposud nabizenou flexibilitou
prace v organizaci a moznosti jejiho rozsifeni. ZjiStovani okolnosti ovliviiujicich potfeby zaméstnancli a zaméstnankyn nebo
moznosti zameéstnavatele by mély byt sou¢asti podrobné analyzy v Uvodu realizace projektu.

e Zaméstnavatel umoznuje vyuzivat celkem 3 flexibilni formy prace.

= NejCastéji vyuzivanou formou flexibilni prace mezi vSemi respondenty a respondentkami je pruzna pracovni doba (62 %, tj.
770 z nich), prace z domova (57 %, tj. 706 z nich).

= 20 % respondentl a respondentek, tj, 252 osob v jedné z otazek uvedlo, Ze pracuji na zkraceny Uvazek, nicméné z téchto
0sob 21 na jiném misté dotazniku uvedlo, Ze zkraceny Uvazek nevyuZivaji a ani nemaji zajem vyuZzivat. Dal8ich 7 osob by
meélo zajem zkraceny uvazek vyuzit. 945 osob oznacilo, Zze pracuji na cely uvazek, nicméné 12 z nich na jiném misté
dotazniku uvedlo, Ze vyuzivaji zkraceny Uvazek.

= 163 osob z respondentl a respondentek pracujicich na plny Gvazek by mélo zajem vyuzivat zkraceny Uvazek.

= 24 %respondentd a respondentek, tj, 296 osob uvedlo, Ze vyuziva flexibilni planovani smén, ackoli tuto formu prace
zaméstnavatel nenabizi.

- Cast respondentt a respondentek se domniva, Ze zaméstnavatel neumoZiiuje zkraceny tvazek (34 %, tj. 424 odpovédi),
pruznou pracovni dobu (31 %, tj. 383 odpovédi) a praci z domova (30 %, tj. 372 odpovédi).

= Nejvétsi zajem mezi respondenty a respondentky je nové o stlaceny pracovni tyden (40 %, tj. 492 osob) a konto pracovni
doby (28 %, tj. 344 osob).

= Zajem je i 0 jiz nabizené formy flexibility — o praci z domova (29 %, 1j.362 osob) a o pruznou pracovni dobu (26 %, tj. 322
0sob).

. Zamtzastnavatel neplanuje v nasledujicim roce zavadét nové do praxe nékterou z nenabizenych flexibilnich forem prace.
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Moznosti sladéni rodinného, osobniho a pracovniho zivota u vybranych skupin zaméstnanci a zaméstnankyn

Prace presCas

0
Prace pfescas u nas je standardem nebo znakem dobfe gLk 339
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odvedeného usili a zaujeti praci. 0% 0
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Pracuiji vickrat za tyden pfescas. & 42%
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smlouvou a pracuiji prescas. 709
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(Ne)moznost sladéni rodinného, osobniho a pracovniho Zivota

P 23%, 0
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Moje rodina a domacnost do jisté miry trpi v diisledku mého ﬂ
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Prace s osobami na materské nebo rodicovské dovolené a pecujicimi o dité do 15 let véku

Z celkového poctu 1 237 odpovédi 42 % respondentll a respondentek (514 osob) pecuje o dité mladsi 15 let, z toho 319 je
pecujicich Zen a 195 pecujicich muzi. Lze tedy pfedpokladat, Ze zaméstnavatel béZné zaméstnava Zeny ohrozené na trhu prace z
divodu péce o dité.

Pro CR jsou typické genderové stereotypy, které stavi Zeny do role pe¢ovatelky, muze do role Zivitele rodiny. Tyto stereotypy vedou
nasledné k vysokému pracovnimu vytizeni otcll a jejich malému zapojeni do péée o dité a domacnost. Setfeni mezi zaméstnanci a
zaméstnankynémi ukazalo, ze muzu se v organizaci ve vétsi mife nez zZen tyka predevsim prace prescas, coz odpovida
stereotypnimu vnimani role matky a otce. Praci presc¢as vickrat za tyden vykonava polovina peéujicich otcu.
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m Matky s détmi do tfi let by se mély pIlné vénovat péci o né.
Profesni kariéru nejde skloubit s matefstvim, déti tim vzdy utrpi.
Matky malych déti nejsou schopné v praci podavat stoprocentni vykon.




Flexibilita vhodna pro rodi¢e malych déti nebo pecujicich o osobu blizkou

Flexibilni formy prace umoziuji sladovat praci a rodinny Zivot zaméstnanc(i a zaméstnankyn, coz je dllezité zejména u téch, ktefi
pecuji 0 mensi dité ¢i o osobu blizkou. Z celkového poctu 1 237 odpovédi 51 % respondentd a respondentek (630 osob) pe€uje o
dité mladsi 15 let nebo o jinou zavislou osobu, z toho 406 je pecujicich Zen a 224 pedujicich muzd.

Flexibilni formy prace z pohledu zaméstnavatele a zaméstnanc(

Skupina pecujicich osob
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Zaméstnanci vi o moznostl Zameéstnanci vyuzivaji ~ ® Zaméstnanci maji zajem

# Zaméstnavatel poskytuje # Zameéstnavatel neposkytuje

= NejCastéjsi formou flexibilni prace vyuzivanou vice nez dvéma tfetinami pecuijicich je pruzna pracovni doba a prace z domova.

* 32 %, tj. 201 pecCujicich nevi o moznosti vyuziti zkraceného Uvazku, 15 % tj. 92 pecuijicich by chtélo mit moznost zkraceného
tvazku.

e 28 %, tj. 174 pedujicich nevi o0 moZnosti pruzné pracovni doby, 25 %, tj. 155 pecujicich by mélo zajem o tuto formu flexibility.

e 26 %, tj. 163 peCujicich nevi o moznosti vyuzivat praci z domova, 27 % tj. 173 osob by mélo zajem o tuto formu flexibility.

e 40 %, tj. 251 pecujicich by mélo nové zajem vyuZivat stlaleny pracovni tyden, 29 %, tj. 180 by mélo nové zajem vyuZzivat konto
pracovni doby.



2. DIVERZITA V ORGANIZACI

Z mezinarodnich studii vyplyva, Ze fizeni diverzity je Uzce provazano se vzajemnym porozuménim mezi lidmi a zodpovédnou
spoluexistenci ve spole€nosti. Tyto procesy Uspésné funguiji, pokud jsou pevné zakotveny v moralnim a pravnim klimatu. Jeho
ramec tvofi antidiskriminaéni legislativa a spoleGenska potfeba moralné ocefiovat socialné odpovédné firmy.

Koncept socialni odpovédnosti firem (angl. corporate social responsibility, zkracené CSR) obdobné jako koncept fizeni diverzity
nepredstavuje vynucené dodrzovani stanovenych pravidel, zakon( ¢i nafizeni, nybrz vychazi z dobrovolného presvédéeni
samotnych podniktli nebo organizaci. V praxi to znamena, Ze firmy ¢&i organizace, které pfijaly zasady CSR za své, si dobrovolné
stanovuji vysoké etické standardy, kladou dliraz na mezilidské vztahy na pracovisti, pé¢i o zaméstnance, region, ve kterém plsobi a
snazi se snizit negativni dopady ¢innosti na Zivotni prostfedi. CSR pfispiva k prestizi zaméstnavatele, jeho image a pfinasi mu tak
vyhody.

Firmy nebo organizace implementujici politiku rovnych pfilezitosti se stavaji socialné odpovédnymi, a také rliznorodymi z hlediska
sloZeni pracovni sily, coz zvySuije jejich atraktivitu mezi zajemci a zajemkynémi. (Diverzita v praxi / Metodika fizeni diverzity a
sladovani pracovniho a soukromého Zivota na pracovisti/).

Efektivni Fizeni diverzity je podminéno Usp&Snym procesem zavadénim férovych pracovnich podminek a podporou sounalezitosti
osob s tymem (inkluze). Tyto podminky predstavuiji predpoklady pro angaZovanost zaméstnanct a zaméstnankyn, ktera se
nasledné odrazi v ekonomické Uspé$nosti organizaci. Rizeni diverzity vyZzaduje znalost kvantitativnich i kvalitativnich ukazatel(i
i dostatecné formalni ukotveni v procesech organizace.

Souhrn informaci z dotaznikovych Setfeni pro zaméstnance a zaméstnankyné v oblasti diverzity a inkluze

®54 % ze zaméstnanci a zameéstnankyn celkem za organizaci, tj. 2 237 osob z 4 111 jsou Zeny. Tento pomér Ize povazovat za genderové vyrovnany.

< ﬁ 22 0 respondentd a respondentek @38 % respondentl a respondentek, @35 % respondentil a respondentek,

- ! . .

N tj. 266 0SOb méio v zaméstnéni béhem t]. 472 0S0Db se nedomniva, ze kazdy  1]. 437 0SOD se nedomniva, ze vedeni
5 poslednich 12 mésict pocit, Ze byli zaméstnanec ma moznost znat primérnou vysi = spole¢nosti zachazi se vSemi zaméstnanci
% diskriminovani ' mzdy na pozici, na které pracuje. spravedlivé.

w 340 % respondenttl a respondentek, 639 % respondentl a respondentek, 639 % respondentil a respondentek,

5 tj. 489 0S0D sinemysli, e zaméstnanci tj. 484 0S0D se nedomniva, ze zaméstnanci  t]. 478 0SOD se v praci neciti byt ping
— PR ve v . %

< maji vliv na rozhodnuti, ktera jsou pro praci = Vi, jak postupovat v pfipadé setkani se s = docenéno.

= dulesita. diskriminaci i znevyhodrniovanim na pracovisti.

% 954 % respondentii a respondentek, ?39 % respondentii a respondentek, @ Zaméstnanci a zaméstnankyné nemaji
2 U 665 0S0D sedomniva, zematkysdatmi  t]. 485 0SOD spise sounlasi s tim, ze  predsudky vici Zendm ve vedoucich pozicich ¢i
@ dotfiletby se mély piné vénovatpé¢ioné.  profesni kariéru nejde skloubit s matefstvim, ve vedeni.

,E déti tim vzdy utrpi.

Zjisténi z dotaznikovych Setfeni dopliiuje i 294 vzkaz( pro zaméstnavatele, ve kterych respondenti a respondentky vyjadrili své
naméty na zlep$eni v organizaci. Castym namétem na zlep$eni bylo: transparentnost odméfiovani a rovnost odménovani (mezi
jednotlivymi pracovniky/pracovnicemi dle hlavni ¢innosti a i mezi muzem a zZenou), vyssi platové ohodnoceni, rovny pristup
a rovné podminky mezi jednotlivymi pracovniky/pracovnicemi dle hlavni &innosti, mezi muZem a Zenou a mezi cizinci a Cechy,
vztahy na pracovisti mezi jednotlivymi pracovniky/pracovnicemi dle hlavni €innosti, vztahy mezi vedenim katedry a zaméstnanci
a s tim souvisejici potfeba zlepsit komunikaci mezi nadfizenym, vedenim a zaméstnanci a zaméstnankynémi, moznost profesniho
a kariérniho rastu, transparentnost vybérovych fizeni ve vSech urovnich fizeni univerzity. VSechny vySe zmifiované oblasti jsou
Casto oznaCovany ve vzkazech jako ,diskriminace”.



https://www.mpsv.cz/documents/20142/225508/Metodika_diverzita_v_praxi.pdf/498b580e-2ea7-1d69-10b4-c2a9ed7456a8
https://www.mpsv.cz/documents/20142/225508/Metodika_diverzita_v_praxi.pdf/498b580e-2ea7-1d69-10b4-c2a9ed7456a8

Diskriminace

266 osob mélo v zaméstnani béhem poslednich 12 mésicl pocit, Ze byly diskriminovany. 184 osob napsalo i bliz§i divod pocitu
diskriminace. Mezi ty patfi nerovné podminky mezi jednotlivymi fakultami (napf. v oblasti flexibility prace), nerovné podminky
pro skupinu akademikd a neakademikd, diskriminace v odménovani (i s ohledem na pohlavi), ageismus, diskriminace na zakladé
pohlavi, rodinného stavu, sexualni orientace, statni prislusnosti. Velkou skupinu pak tvofi pocit diskriminace ze strany
nadfizeného (vedouciho &i dékana), a to zejména bossing, nerovnomérné rozlozZeni prace, Spatna komunikace, neinformovanost
zaméstnancl/zaméstnankyfi, hodnoceni zaméstnanci/zaméstnanky# a ignorovani problému diskriminace (Sikany). Rada
zaméstnancu ¢i zaméstnankyn chape jako diskriminaci neustalé prodluZzovani smlouvy na dobu neurcitou.

Procenta osob z vybrané skupiny, které mély pocit diskriminace béhem poslednich 12 mésic(.

Celkem | Zkraceny Zena Muz @ Jina Rodi¢e malych | Managment A Akademie = Admin @ Ostatni

uvazek moznost déti do 15 let
Celkem osob v dané skupiné 1237 252 | 792 444 1 514 208 660 299 70
Diskriminace 22% 21% 23% 18% 100 % 21% 24% 21% 20% 24%

Veékova skladba Zen a muzil v organizaci dle dat z Setfeni pro zaméstnance

V organizaci jsou zastoupeny vSechny vékové kategorie, nejvice se dotaznikového Setieni GCastnily osoby z vékoveé kategorie 40 —
49 let (34 %).

Vékova skladba Zen a muzl v organizaci
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Zastoupeni Zen a muZu v pozicich s rozhodovacimi pravomocemi

Uroven genderové diverzity v organizaci je vyrovnana, zeny tvofi 54 % ze vSech zaméstnanc(i a zaméstnankyii spoleénosti, tj. 2
237 0sob z 4 111. V jednotlivych Urovnich vedeni spolenosti je patrna klesajici tendence zastoupeni Zen. Na urovni fadovych
pracovnikd/pracovnic tvofi zeny 56 %, mezi pracujicimi ve vedoucich pozicich je jejich podil 38 %, ve stfednim a vy$sim
managmentu 33 % a ve vedeni organizace se jedna pouze o 30% zastoupeni Zen. Genderova diverzita v organizaci tak odpovida
celorepublikovym trenddm, kdy zeny dosahuji vy$Siho vzdélani nez muzi, nasledné vSak propadavaji kariérnim systémem a méné
se uplatniuji ve vysoce kvalifikovanych profesich, managementu, védé a vyzkumu.

Pozn. Data z dotaznik(i pro zaméstnavatele byla pouzita pro poéty zaméstnanci/zaméstnankyri v jednotlivych Grovnich vedeni. Data z dotaznikového Setfeni mezi
zaméstnanci a zaméstnankynémi byla pouzita pro podil muzi a Zen z hlediska dosazeného vzdélani.

Rovné prileZitosti a kariérni rist

Kariérni rast oznacilo za dulezity 56 % z celkem 1 237 u€astniku Setfeni, 63 % muzd a 52 % Zen. Zaméstnanci a zaméstnankyné citi
podporu od svého zaméstnavatele v profesnim i kariérnim rlistu. 80 % respondent( a respondentek ma pocit, Ze je zaméstnavatel
podporuje ve vzdélavani a kariérnim ristu. Ne vSichni véak vnimaji rovné zachazeni.

* 65 % respondentd a respondentek md pocit, Ze vedeni univerzity zachdzi se vsemi zaméstnanci spravedlivé.

e 76 % respondentd a respondentek se domnivad, Ze vsichni zaméstnanci maji prileZitost rozvijet svou kariéru.
Patrné rozdily jsou mezi respondenty a respondentkami dle hlavni pracovni ¢innosti. Ve skupiné akademické innosti oznacilo
kariérni rQist za dllezity 63 % respondentu a respondentek, ve skupiné administrativni ¢innosti 37 % a ve skupiné ostatnich ¢innosti
pouze 34 %. V této skupiné jsou také nejméné angazované zaméstnankyné. Kariérni riist oznacilo za dilezity pouze 31 % z nich.

Dulezitost kariérniho rdstu u muzu a zen dle jednotlivych skupin zaméstnanci/zaméstnankyni.
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Zjisténi z dotaznikovych Setfeni doplfuji i vzkazy pro zaméstnavatele, ve kterych respondenti a respondentky vyjadfili svij pocit
netransparentnosti kariérniho postupu a nerovnych pfilezZitosti mezi jednotlivymi skupinami pracovnikd/pracovnic v oblasti
profesniho rozvoje a kariérniho ristu.

Zaméstnanci a zaméstnankyné nemaji pfedsudky vuci Zenam ve vedoucich pozicich &ive vedeni.
= 96 % z dotazovanych si mysli, Ze Zeny jsou stejné schopné vykonavat vedouci pozice jako muZi.
* 82 % si mysli, Ze vedeni spolecnosti ukazuje, Ze Zeny maji stejné predpoklady pro praci na vedouci pozici jako muZzi

Nejcastéjsim dlivodem nezajmu o kariérni postup byla spokojenost s praci na sou¢asné pozici, upfednostnéni volného ¢asu

a predstava stresu a odpovédnosti spojené s vy$&i pozici. Setfeni také ukazalo, Ze duleZitou roli v zajmu o kariérni postup hraje vék.
Zatimco mezi Zenami je zajem o kariéru nejvice do 29 let, mezi muzi do 39 let.

Porovndni zdjmu o kariéru mezi muZi a Zenami dle vékovych kategorif

Mz
Méné nez 25 let - -
25 az 29 let 72% 78 %
30 az 39 let 62 % 76 %
40 az 49 let 48 % 56 %
50 az 59 let 37 % 44 %
60 let a vice 35% 59 %

Pozn. V kategoriich bez uvedeni procentualniho vyjadfeni nebyl dostatecny pocet respondentt pro vyhodnoceni
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