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Genderova legislativa a jeji ekonomické duasledky
v administrativni sfére CR

Abstrakt

Legislativni prostiedi v Ceské republice se vénuje genderové problematice celkem
intenzivné, presto se na pracovnim trhu projevuje v mnoha oblastech nerovnost pohlavi.
Nejmarkantnéji je situace vnimana zejména v oblasti odméfovani. Velka ¢ast spolecnosti
je stale zatizena genderovymi stereotypy, coz vede k zamysSleni, zda neni potieba
celospolecenské zmény v pfistupu k této problematice. Tato diplomova prace pfiblizuje
legislativni ramec genderové problematiky a nasledné prostfednictvim statniho podniku
Palivovy kombinat zjistuje praktickou aplikaci danych pravidel. Zkouma, do jaké vyse je
statni podnik genderové vyrovnany/korektni v oblasti zaméstnavani zen, odméfiovani
a motivacniho programu a v moznostech slad’ovani pracovniho a soukromého zivota.
Porovnava prenos zakonnych pozadavku do vnitinich smérnic podniku. Vnitini genderova
analyza zkouma nastaveni podniku vcetné piipadnych ekonomickych dopadi na jeho
zaméstnance/kyn€. Metoda dotaznikového Setifeni se zameétuje 1 na subjektivni vnimani
diskrimina¢niho prostiedi jako celku a otevira nam tak Sirsi nahled do nastaveni podniku.
Aplikace doporuceni do praxe napomuze zvySsit image spoleCensky odpovédné firmy, zvysi
spokojenost zaméstnancii a podnik se tak stava dulezitym hraCem na pracovnim trhu

v oblasti zameéstnavani.

Klicova slova: gender, genderovy mainstreaming, antidiskriminaéni zakon, pfima a nepfima
diskriminace, horizontalni a vertikalni genderova segregace, genderovy stereotyp, gender
pay gap, sklenény strop/ neviditelna bariéra, sklenény utes, kvoty, odménovani, motivacni

strategie.



Gender legislation and its economic consequences in the
administrative sphere of the Czech Republic

Abstract

The legislative environment in the Czech Republic deals with gender issues quite
intensively, yet the labour market shows gender inequality in many areas. The situation is
most evident in the area of remuneration. A large part of society is still burdened by gender
stereotypes, which leads to reflection on whether there is a need for a society-wide change
in the approach to this issue. This diploma thesis introduces the legislative framework of
gender issues and subsequently through the state enterprise Palivovy kombinat finds out the
practical application of the rules. It examines the extent to which a state-owned enterprise is
gender-balanced/correct in the area of women's employment, remuneration and incentive
programme and work-life balance. It compares the transfer of legal requirements into
internal company guidelines. Internal gender analysis examines the set-up of the company,
including the potential economic impact on its employees. The questionnaire survey method
also focuses on the subjective perception of the discriminatory environment as a whole and
thus opens up a broader view of the company's settings. The application of recommendations
in practice will help to increase the image of a socially responsible company, increase
employee satisfaction and the company thus becomes an important player on the labor

market in the field of employment.

Keywords: gender, gender mainstreaming, anti-discrimination law, direct and indirect
discrimination, horizontal and vertical gender segregation, gender stereotype, gender pay

gap, glass ceiling/ invisible barrier, glass cliff, quotas, remuneration, motivational strategy.
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Uvod

V dnesni spoleCnosti Casto rezonuje pojem nerovnost a stim souvisejici
genderova rovnost. Tyto pojmy jsou spojovany s riznymi emocemi a asociacemi,
které si nékdo muze spojit s bojem s predsudky. Nektefi z nas se hlasi k zasadam
diverzity a odliSnosti jim nejsou cizi, jini hledaji v téchto hodnotach spi§ davod
k obavam. Nerovnosti nepiinaseji nic dobrého, naopak v jejich dasledku se snizuje
ekonomicky rGst i kvalita Zivota vSech obyvatel. Ceska republika je vazana
mezinarodnimi smlouvami, evropskymi smernicemi, které nam ukladaji za povinnost
bojovat proti jakékoli formé diskriminace. Genderova politika neboli také politika
rovnych pfilezitosti, je Siroce feSenym tématem Evropské unie a zahrnuje nejen
rovnosti mezi muzi a zenami, ale také rovnost pro rodiCe, star§i osoby nebo
hendikepované zaméstnance. Nebude tomu jinak ani v budoucnu, kdy Evropa planuje
vyznamné posileni genderové politiky a jeji jesté vetsi zaclenéni v rdmci narodnich
strategii. Kazdy si jist¢ v§iml, ze Evropskd unie zavedla kvoty na procentualni
zastoupeni zen ve vedeni firem. Timto krokem jasné demonstruje potfebu tuto
problematiku fesit. Firmy jsou nyni v situaci, kdy by mély zaujmout spiSe pro-
genderové stanovisko. Zavedeni antidiskriminacni politiky pomize zaméstnavateli
ziskat image spoleCensky odpovédné firmy, rozsifit potencial v oblasti lidskych

zdroju, zvysit spokojenost zaméstnanci, jejich vykonost i motivaci.

Prvni Cast predkladané prace bude vénovana nastrojum prosazovani rovnosti
muzll a zen, tedy legislativnimu ukotveni rovnosti. Analyza pravniho ramce bude
vychazet z oficialnich dokumenti, zakona a legislativnich opatieni, ktera maji pfimou

souvislost s postavenim rovnosti muzi a Zen na Ceském i evropském trhu prace.

Ve druhé Casti bude pozornost zaméfena na podrobnéjsi charakteristiku
statniho podniku, ktery byl zvolen k ovéfeni dané problematiky a svou velikosti se fadi
k velkym zaméstnavatelim v regionu a ma tedy velky vliv na pracovni trh v dané
oblasti. Zde budou zmapovany procesy vztahujici se k postaveni Zzen a muzd na
pracovisti, firemni politika, moznosti kariérniho ristu bez ohledu na pohlavi a také
nebude opomenuta moznost sladovani pracovniho a soukromého zivota v podniku.

Jako jedna z forem metod bude dotaznikové Setfeni, které umozni detailnéjsi nahled
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na stézejni otazky v oblasti diskriminace na pracovisti, motivace, zpusobu
odmeénovani nebo slad’ovani pracovniho a soukromého zivota. Predmétem vnitini
genderové analyzy budou takové aktivity, dokumenty a procesy, které maji interni
charakter a vztahuji se primarné k provozu podniku. Pozornost bude vé€novéana tomu,
jak podnik vnitiné funguje z genderové perspektivy, a to ve smyslu rovnych
prilezitosti pro Zeny a muze a s tim souvisejicich piipadnych ekonomickych dasledkt
na podnik. Pokud firma respektuje politiku rovnych pfilezitosti, zajistuje si tak pro
sebe velmi kvalitni pracovni prostiedi. Vysledkem by mélo byt vyhodnoceni soucasné

situace daného podniku a doporuceni pro optimalizaci fizeni lidskych zdrojt.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je vyhodnotit problematiku genderové legislativy
v organizaci a jeji pfimé ekonomické dopady na vybranou skupinu
technickoadministrativnich zameéstnanct daného statniho podniku. V pfipad¢ zjisténi
nedostatki se prace zaméfi na navrhy doporuceni, jak predchazet genderovym

rozdilum se zaméfenim na odméfiovani a motivaci.

2.2 Metodika

V teoretické ¢asti diplomové prace bude vyuzito metody analyzy odborné
literatury a odbornych ¢lank, tykajici se oblasti gender, antidiskriminacni legislativy
a pracovniho prava. Na zaklade¢ ziskanych teoretickych poznatka bude zvolena vhodna
metoda pro vypracovani praktické Casti prace, konkrétné se bude jednat o sbér dat
z oblasti personalnich zdroju a jejich analyza. Soucasti praktické ¢asti bude metoda
dotaznikového Setfeni a fizenych rozhovori. V zavéru budou ziskana data
vyhodnocena metodou komparace a budou navrzena opatfeni ke zjiSt€énym

nedostatkum.

Vzhledem kvyhlaSeni nouzového stavu na tzemi Ceské republiky
k 5. 10. 2020 a v souladu s Usneseni vlady Ceské republiky ze dne 12. biezna 2020

. 194, kterym byl pro tizemi CR vyhlagen v souladu s &l. 5 a 6 ustavniho zakona

(@8

. 110/1998 Sb., 0 bezpetnosti Ceské republiky z divodu ohroZeni zdravi v souvislosti

s prokazanim vyskytu SARS-CoV-2 (COVID-19) a jeho dalsi ving, ktera kulminovala

(@8

na prelomu podzim/zima 2021, bylo upusténo od provedeni osobnich fizenych

rozhovort se zameéstnanci/kynémi v podniku.
Prazdny dotaznik predany zaméstnancim/kynim podniku k vyplnéni neni

soucasti prace, ale je kompletné uveden i s vyhodnocenim jednotlivych otazek v bodé

6.1, vCetné grafického vyjadieni odpoveédi.
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Z.akladni pojmy a terminologie

Teoreticka Cast se zaméfuje na objasnéni zakladnich pojmt souvisejicich
s postavenim zen a muzi ve spoleCnosti a dale legislativniho ukotveni tohoto
fenoménu v Ceské spolecnosti. Abychom byli schopni se zorientovat v problematice
genderové legislativy a jejich pfimych ekonomickych diasledkd, je tieba specifikovat

zakladni pojmy, které toto téma zahrnuje.

Vyraz gender zaplavil v poslednim desetileti média a vefejny prostor. Autofi,
respondenti v rozhovorech, ale i obycejni lidé pouzivaji terminu s lehkosti jakoby tu
slovo ,,gender” bylo s ndmi od nepaméti a kazdy jeho vyznamu rozumél. Jenze ve
skuteCnosti se jedna o problematiCtéjSi vyraz, nez se na prvni pohled muze zdat.
,,Gender” puvodne v angli¢tin€ predstavoval ,,rod“ a to jak zivocisny, tak i gramaticky.
Postupné se ale ujala soucasna podoba vyznamu slova, které vyjadiuje spiSe kulturné
vytvorené odliSnosti mezi muzi a zenami. Tento uzus piejala pozdéji i Cestina. Pojem
se tedy pres spolecenskoveédni obory, kde se poprvé objevil v druhé poloviné minulého

stoleti, dostal i do bézné mluvy'.

Gender - zakladni organizacni prvek spolecnosti, ktery je kulturné vytvoren —
tj. v raznych historickych etapach a kulturach se méni chapani toho, jaci ,,spravna zena
a spravny muz“ maji byt. Na rozdil od pohlavi, gender odkazuje na to, ze zenami

amuzi se nerodime, ale prostfednictvim genderové socializace se jimi stivame?.

., Rovnd ucast Zen a muzii ve vSech aspektech spolecnosti je zdsadné diileZitd
pro trvaly riist a demokracii. Soucasné je i symbolem urovné politické vyspélosti dané

“3_ Zivotni styl vétSiny zen, ale vlastné i mnoha muzi se béhem vyvoje

spolecnosti
nasi spolecnosti zménil, nelze jiz mluvit o tradi¢nim vnimani jejich roli v domacim
prostiedi, péci o rodinu a zajistovani hlavniho pfijmu v roding, ale presto trh prace

stale upfednostiiuje spiSe muze pred Zenami. Gender mainstreaming je nastroj, ktery

' PILCHER, WHELEHAN, Londyn 2004, Key Concepts in Gender Studies, ISBN 07619 7035 5, ISBN 0

7619 7036 3
2URAD VLADY CESKE REPUBLIKY, Odbor lidskych prav a ochrany mengin, duben 2015,Metodika

hodnoceni dopadii na rovnost Zen a muzi pro materialy predkladané viadé CR, dostupna z: Metodika-PO-

OPONENTURE .pdf (vlada.cz)
3 EVROPSKA KOMISE, 2004, Prirucka programu Inciativy Spolecenstvi Equal, Gender Mainstreaming,
[cit. 22.10.2021] dostupnd z: Microsoft Word - prirucka zadatele FINALNI RTF.rtf (nvf.cz)
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neuziva pouze doplnéni procest o Zenské aspekty, jedna se o doplnéni politickych
rozhodnuti, sttednédobych plant, programovych rozpoctl a institucionalnich procesu.
Nejedna se o ukonceny proces, ale je to strategie, ptistup, prosttedek, ktery byl mél
vést ke spoleCnému cili, a tim je genderova rovnost. Tento proces mize vyzadovat
zmeény v organizacich (struktury, postupy i kulturu) a také vytvofit organizaéni
prostfedi,  které = bude  vhodné  k prosazovani  genderové  rovnosti.
Spolecnosti/organizace maji velkou moc a jsou schopné nastolit genderovou rovnost
na vsech svych urovnich. Za zakladni myslenku povazuji viibec si pfipustit problém
nerovnosti pohlavi v dané spoleCnosti/organizaci a ze rovnost pohlavi by méla byt
primarnim cilem pro vSechny. Je dilezité nastavit istitucionalni mechanismy, které by
co nejvice eliminovaly mozZnosti projevi nerovnosti mezi pohlavimi.
SpoleCnost/organizace ma moznost nastavit pravidla, mechanismy, kterd by
transparentné pfistupovala ke vSem pohlavim stejné. Dulezitym prvkem je vzdy
analyza dané spoleCnosti/organizace, z hlediska genderové rovnosti, kterda by méla
vrcholovému managementu poskytnout informace o dané problematice. Tyto
informace by mély byt pro danou spolecnost posilujici charakter a v pfipadé€ zjisténi
nedostatkt pracovat na jejich eliminaci. Spole¢nost by méla pievzit zodpoveédnost za
genderovou rovnost a pomoci gender mainstreamingu realizovat jednotlivé kroky,
které povedou ke spole¢nému cili, kterym je vySe zmifiovana rovnost pohlavi. Nelze
zde také opomenout nasledné kontroly, zda nove vznikla pravidla jsou opravdu v praxi

uplatiiovana zda jsou napliiovany stanovené milniky.

Zakladni pricina problému spociva ve spoleCenském usporadani, institucich,
hodnotach a nazorech, které vytvareji a udrzuji nerovnovahu mezi zenami a muzi.
Otazkou neni, jak ,,zapojit* zeny do jednotlivych procesu, ale jak tyto procesy upravit,
aby vytvotily prostor pro zapojeni zen i muzd. Gender mainstreaming zacina rozborem
situaci v kazdodennim zivoté zen a muzi. Zviditeliiuje jejich rozdilné potieby
a problémy a zajist'uje, ze politické a praktické pfistupy nejsou zalozeny na chybnych

predpokladech a stereotypech®.

4+ EVROPSKA KOMISE, 2004, PFirucka programu Inciativy Spolecenstvi Equal, Gender Mainstreaming,
[cit. 22.10.2021] dostupnd z: Microsoft Word - prirucka zadatele FINALNI RTF.rtf (nvf.cz)
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Maloktery zakon vyvolaval v priabéhu své ptipravy a schvalovani tolik emoci,
jako zakon o rovném zachéazeni a o pravnich prostiedcich ochrany pted diskriminaci,
antidiskriminacni zakon. Tento zakon se podafilo prosadit az po neuvéfitelné
dlouhych deseti letech diskusi. K jeho schvaleni doslo 17. 6. 2009. Tento pojem bude

blize rozpracovan v nasleduji kapitole.

Déle je nutné si pro potfeby spravného uchopeni této prace formulovat pojmy
rovnost a diskriminace. Ustavni imperativ rovnosti a zakaz diskriminace jsou zakladni
stavebni kameny modernich pravnich tadi. Vyclenit jednotlivece ¢i skupiny
jednotlivea na zakladé ur€itych znaka, typicky osobnich charakteristik mimo kontrolu
jednotlivce, a na jejich zakladé zhorsit jejich pravni postaveni se mize zdat zlovolnym
porusenim zakladt pravniho statu a lidské dastojnosti. Na druhou stranu: ,, je ale cely
pravni Fad postaven na vyclenovani, klasifikacich, kategoriich a odlisném zachdzeni

pro riizné subjekty .

Rovnost je podminkou svobody. Neni-li rovnost, neni svoboda pro kazdého
a spolecnost jako celek svobodna neni. A¢ rovnost a svobodu garantuje nas ustavni
poradek, neni stale v mnoha oblastech realitou. Je dulezité zde také sdélit, ze pojem
rovnost neni synonymem pojmu stejnost. V dnesni moderni spoleCnosti je dulezitym
aspektem principu demokracie rovnost vsech lidskych bytosti a soucasné respektovani
jejich individuality a hlavné rozdilnosti, ztohoto divodu vznika potieba kazdé
jednotlivé lidské bytosti zarucit rovné zachazeni, stejna prava a svobody. Princip
rovnosti je tedy zakotven ve vSech nejdulezité€jSich pravnich dokumentech vSech

modernich statt®.

Cilem konceptu rovnych piilezitosti tak neni stejnost muza a zen, neni cilem,
aby se zeny staly muzi. Cilem je vSak odstranéni bariér, které jsou ve spoleCnosti

zenam, ale také dal§im znevyhodfiovanym skupinam, kladeny’.

> BOBEK, M., 2007, Rovnost a diskriminace, ISBN: 978-80-7179-584-1

6 SPOUSTOVA, 1., KRALIKOVA-LUZAIC, A., FIALOVA, E., Praha 2008, Nenechte se diskriminovat a
nedovolte to jinym. Gender Studies, s. 96. ISBN 978-80-86520-09-4

7 SPOUSTOVA, 1., KRALIKOVA-LUZAIC, A., FIALOVA, E., Praha 2008, Nenechte se diskriminovat a
nedovolte to jinym. Gender Studies, s. 96. ISBN 978-80-86520-09-4
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Diskriminaci mizeme oznacit za zvlastni formu poruseni rovnosti, odlisuje se
od ,,bézného™ poruseni rovnosti nebo rovnopravnosti tim, ze se nevztahuje pouze
k pravnim predpisim. Diskrimina¢niho chovani se tak muZze dopustit i subjekt
soukromého prava nejen v legislativni oblasti, ale také v ramci béznych

soukromnépravnich vztahi®.

Diskriminaci mizeme tedy rozdélit na pfimou a nepfimou. Prima
diskriminace se tyka pripadi, kdy je diskrimina¢ni divod pojmenovan piimo
a oteviené. Neprima diskriminace je charakteristicka tim, ze zaméstnavatel pouzije
zdanlivé neutralni davod nebo opatieni, ktery vSak fakticky dopadne vyznamné na
osoby, u nichz je dan pfislusny diskriminacni divod. Pro posouzeni, zda jde
o diskriminaci, bude totiz nutné zjistit, zda tento zdanlivé neutralni divod skutecné je
pro zaméstnavatele dalezity a plni legitimni Gcel, nebo zda jim jsou urcité osoby
znevyhodnény, aniz by toto znevyhodnéni bylo danym legitimnim ucelem

vyrovnano’.

V piipadé, ze jsou Zeny vice zaméstnavany v odvétvi, kde je nizsi iroveni mezd
(naptiklad skolstvi, zdravotnictvi nebo socialni péce), nazyvame tyto obory jako tzv.
feminizované a hovoiime o horizontalni genderové segregaci na trhu prace. Pokud
se na trhu prace dostavaji do vedoucich pozic Cast€ji muzi nez zeny a muzi mnohem
vice zastavaji funkci fidici, vykonnou a Zeny spiSe servisni (péce o potomky, rodinny

zivot apod.), mizeme hovoiit o vertikalni genderové segregaci.

Fenomén, ktery pfisuzuje muziim i Zzenam rozdilné spoleCenské role, vlastnosti
1 schopnosti se nazyva genderové stereotypy. Jde o zjednoduSujici predstavy
a popisy ,,skutecné zeny*“ a , skutecného muze“. Tyto stereotypy jsou zalozeny na
predpokladu, ze osoba nema zadné charakteristiky opacného pohlavi, tzn. je ryze
muzské/zenska. Osoby, které nejsou povazovany za konformni s touto predstavou,
jsou cCasto stigmatizovany. Jedna se o ,.zjednodusujici popisy toho, jak ma vypadat
,,maskulinni muz“ ¢i ,,femininni zena®. Tyto pfedstavy o ,,typickych” muzich a zenach

se vztahuji nejen k jejich vlastnostem, ale 1 rolim, a zeny a muzi jsou v nich vnimani

8 CERMAK, M., FIALOVA, E., KOLDINSKA, K., SOKACOVA, L., STEPANKOVA, M., Praha 2010,
Rovnosg a diskriminace v praxi. Praha: Gender Studies, s. 13. ISBN 978-80-86520-30-8
9 TOMSE] J., 2020, Diskriminace na pracovisti, ISBN: 978-80-271-1014-8
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protikladn€é. Genderové stereotypy jsou absorbovany uz od détstvi prostiednictvim

rodinné i institucionalizované vychovy'°.

Pokud bychom hledali , schopnost® jedince, instituce, organizace atd.
rozpoznat a akceptovat existenci genderového rozmeéru ve vSech sférach spoleCnosti

a piispivat k jeho odstranéni, mluvili bychom o genderové sensitivité''.

Ceska republika se v ramci Evropské unie dlouhodob& umistuje na druhém
misté mezi zemémi s nejvysSim gender pay gapem, tedy rozdilem mezi primérnymi
odménami zen a muzi'?. Jedna se o relativni rozdil medianu mzdy muzi a Zen
(vztazeny k medianu mzdy muzi). Vyjadiuje se v %. Vyssi GPG v nékteré z kategorii
nemusi nutné znamenat existenci diskriminace. Z vétsi Casti lze rozdil vysvétlit
pisobenim dalSich faktorti s odliSnou strukturou u muzi a u zen (kromé vzdélani se

jedna naptiklad o odvétvi, zaméstnani, pocet odpracovanych hodin, ad.)?.

Pokud se v souvislosti s trhem prace setkdme s bariérami znesnadrujicimi
urcité skuping lidi kariérni postup, mluvime o tzv. sklenéném stropu. Tento pojem
oznacuje situaci, kdy se (vét§inou) zenam ve firemni hierarchii podafi vystoupat az do
urovné sttedniho managementu. Bohuzel jejich postup vSak v tomto momentu ustane,
vytvoii se tzv. sklenény strop, mluvime tedy o neviditelné, ale presto existujici

bariéie'*.

Moderni spolecnost vSak piinasi dalsi fenomén ohrozujici Gspéch zen ve
vedoucich pozicich. Pokud se Zendm v organizaci podafi prolomit bariéru tzv.
sklenéného stropu a ziskd vysokou pozici pro muze, nelze to povazovat za uplné
vitézstvi, mohou se ocitnout na tzv. sklenéném ttesu. Zeny v takovém piipadé slouzi

jako ty, které maji zklidnit boufi a pomoci ziskat ztracenou daveéru. Tato role je pak

10 RENZETTI, C. M., CURRAN, D. J., Praha 2003, Zeny, muzi a spolecnost.

'LLORC, A. C., VALL, L. N,, LLORENTE, N. M., AMANDO, P. G., Barcelona 2003. Good practices and
gender audit: Tools for local policy.

12 TOMSEJ J ., 2020, Diskriminace na pracovisti, ISBN: 978-80-271-1014-8

13 CESKY STATISTICKY URAD [online]. CSU. [cit. 18.10.2021]. Dostupné z: Gender: Price a mzdy -
Metodika | CSU (czso.cz)

14 MACHOVCOVA, Kateiina, 2006, Zeny na sklenéném ttesu, Gender Studies, o.p.s., [online] [cit.
22.10.2021]. Dostupné z: Zeny na sklenéném ttesu (genderstudies.cz)
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nesmirng t&zka a je témeét nemozné z ni vyjit vitézné'>. Zeny ve vedoucich pozicich

tak mohou byt vystaveny vétsi kritice nez muzi na stejné pozici'°.

Napii¢ Evropskou unii se hojné diskutuje o otazce zavedeni kvét pro zeny. Mél
by to byt pomocny nastroj, ktery by mél narovnat veliky rozdil na téch pozicich, kde
zeny tvoii minoritni ¢ast. To by v praxi znamenalo, ze podniky by byly donuceny
naplnit své spravni rady tak, ze 40 % vSech ¢leni by musely tvorfit zeny. Otazkou
zustava, zda pouhé pfijeti téchto kvot bude dostacujici. V nasi spoleCnosti stale
pretrvavaji genderové stereotypy a je potieba intenzivnéji pracovat na zmeéné mysleni

celé spolecnosti.

Jednim z prvkd, na které je potifeba zaméfit pozornost, je nerovné odménovani
zen. Rozdily v odméfiovani zen a muzi jsou jednou z nevyznamnéjSich skvrn
v moderni spole¢nosti. Trh prace v Ceské republice je stale nerovny, a to ve prospéch
muzl a v neprospéch zen. Rovnost zen a muzi se na ¢eském trhu nerozviji komplexné
a s dostateCnou dynamikou, prestoze piiklady dobré praxe na strané zameéstnavatelt
jiz existuji. Procentualni rozdil primérnych mezd zen a muzu, tzv. gender pay gap,
¢ini v Ceské republice zhruba 20%. Pramér EU je pfitom o vice jak 5% niz§i. Mezi

¢lenskymi staty jsme tak na tom hned po Estonsku a Némecku nejhiife.

V dnesni spoleCnosti byva soucasti vnitfnich predpisi zaméstnavatele
i motivacni strategie. Jejim cilem je vytvofit prostedi, politiku a postupy, které by
mély vést k vy$simu vykonu zaméstnancl. Jedna se napfiklad o bonusy, prémie
a osobni priplatky. Legislativn€ vSak neni ukotveno, Ze tuto motivacni strategii musi
mit kazdy zaméstnavatel a zalezi tedy pouze na samotném zaméstnavateli, zda bude

chtit tento nastroj vyuzivat.

15 MACHOVCOVA, Kateiina, 20006, Zeny na sklenéném tesu, Gender Studies, 0.p.s., [online] [cit.
22.10.2021]. Dostupné z: Zeny na sklenéném utesu (genderstudies.cz)
16 MACHOVCOVA, Kateiina, 20006, Zeny na sklenéném tesu, Gender Studies, 0.p.s., [online] [cit.
22.10.2021]. Dostupné z: Zeny na sklenéném utesu (genderstudies.cz)
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3.1 Pravni zakotveni rovnych piileZitostiv EU a CR

Evropska unie je predevsim spoleCenstvim lidi, a ne pouze sdruzenim statu
slouzicim k jejich usnadnéni ekonomické spoluprace. Je zalozena na hodnotach, jako
je respekt klidské dustojnosti, svobodé, demokracii, rovnosti, pravnimu statu
a lidskym pravim, véetné prav piislusnikti mensin. Hlavnim smyslem Evropské unie
je obrana téchto hodnot v Evrop€ a zajisténi miru a blahobytu jejich ob¢ant. VSechny
tyto zakladni hodnoty a prava obcanii EU jsou ukotvena v evropskych smlouvach
a v Listin€ zakladnich prav Evropské unie. I kdyz to vSechno zni skvéle, EU ma pied
sebou stale dlouhou cestu, nez dokaze pln€ ochranit pravni stat a zakladni prava nas
vSech. Zakladni prava nejsou pln€ dostupna v§em, mnoho lidi stale ¢eli diskriminaci
kvuli genderu, nabozenskému vyznani, hendikepu nebo sexualni orientaci. Zemeé,
které vstupuji do EU musi respektovat celou fadu pravidel tykajicich se demokracie,
lidskych prav a pravniho statu, zndmych jako Kodarnska kritéria. V EU jiz delsi dobu
rezonuje otazka, zda nejsou potfeba zakony, které budou predchazet a odstraiovat
jakékoliv formy diskriminace, a to jak na narodni, tak 1 na té nadnarodni Grovni.
A také se EU zabyva otazkou, zda nam nechybi vykonné nastroje, které by pomohly
privést k vétsi zodpoveédnosti zemé, které zakladni prava omezuji. Ukazuje se, ze
stavajici prostfedky, kterymi EU disponuje se ukazuji jako neefektivni. Napftiklad by
mohla mit Listina zakladnich prav vétsi vahu, tak abychom mohli branit sva prava

1 jako individualni ob¢ané EU, pokud dojde k jejich poruSovani na narodni Grovni.

Mezi jeden ze zakladnich nastroji k dosazeni rovnosti muzi a Zen uplatiiované
v ramci EU urcité patii legislativni opatfeni, ktera jsou vyjadfenim nového piistupu
k genderovym rolim muzii i zen, a to zhlediska spoleCenského, politického

a také institucionalniho.

Problematika rovného zachazeni byla v ramci ¢lenskych stati EU diskutovana
a pravné ukotvena mnohem diive nez v Ceské republice. Z toho oviem nelze vyvodit
zavér, ze se v minulosti touto problematikou na néarodni trovni nikdo nezabyval.
Pravni ukotveni rovnych pfileZitosti muzi a zen je rozsSifujicim prvkem ochrany prav
jako takovych. Pomahaji si uvédomit nerovnosti v kazdodennim zivoté a mohou jim

predchéazet v budoucnu.
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3.1.1 Vybrana legislativni ustanoveni upravujici rovnost muzu a zen na
mezinarodni urovni

Na legislativni upravy muzeme nahlizet jako na uznani potiebnosti zmén a také

deklarovani zavaznosti problému.

Komunitarni pravo Evropské unie
Jedna se o Clenity pravni systém, ktery tvori jeden ze tii pilifa Evropské unie

a pravo komunitarni byva nékdy oznacovano jako pravo Evropskych spoleCenstvi.

V odborné literatute je nejcastéji clenéno dle pavodu pravnich norem:
e primarni pravo

e sekundarni pravo.

Kdyz mluvime o primarnim pravu, tak jak uz jeho nazev napovida, jedna se
o pravni normy obsazené pievazné€ v zakladajicich smlouvach Spoleenstvi a jsou

povazovany za tzv. ustavni pravo Evropskych spolecenstvi.

Naopak sekundarni pravo pfimo navazuje na pravo primarni a je od n¢j
odvozeno, z toho nam vyplyva, ze sekundarni pravo tvoti predev§im pravni akty, které
byly pfijaty organy SpoleCenstvi a jedna se o nafizeni, smeérnice, rozhodnuti,

doporuceni a stanoviska.

Prosazovani politiky rovnych piilezitosti pro Zeny a muze patii mezi zakladni
pilife moderni spolecnosti. Jiz ve Smlouvé o zalozeni Evropského spolecenstvi ma
tento princip stézejni misto. Dale si Evropska unie stanovila jako jeden ze svych cila
nastaveni rovnosti zen a muzl a tento cil se snazi napliiovat pomoci pravnich predpisu,
judikatury a také zmén Smluv. Jiz od roku 1957 je ve Smlouvé o fungovdni Evropské
unie (SFEU) zakotvena zasada, ze muzi a zeny by méli obdrzet stejnou odménu za
stejné vykonanou praci, to se tyka piimo &lanku 157 SFEU. Clanek 153 SFEU se
zamétuje na rovné zachazeni a oblast rovnych piilezitosti, které se tykaji zaméstnani,
a k tomu se vaze 1 navazujici ¢lanek 157 SFEU, ktery hovoii o pfijiméni pozitivnich

opatfeni za UCelem zlepSeni postaveni zen. A v neposledni fad¢ je nutné zminit takeé
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¢lanek 19 SFEU, jehoz znéni nam umoziuje piijimani pravnich predpist, které nam

pomohou bojovat proti véem formam diskriminace!”.

V roce 1999 byla v Amsterdamu pfijata smlouva, jejimz vyznamem se vyrazné
posilil vztah mezi rovnocennym zachdzenim mezi muzi a zenami, a to zejména v
oblasti pracovnépravnich vztahd. V clancich €. 2 a ¢. 8 této smlouvy se Evropské
spoleCenstvi zavazuje k podpote rovnosti pohlavi ve vSech svych oblastech. Smlouvou
je také zavedena povinnost Clenskych statd vyuzivat k odstranovani nerovnosti mezi
muzi a zenami vhodného nastroje, naptiklad pouziti metody gender mainstreaming.
Clanek 19 této smlouvy stanovuje také piijimat vhodna opatfeni k eliminaci

diskriminace na zakladé odlisného pohlavi'®.

Pravé vyse uvedené clanky smlouvy z roku 1999 byly podkladem pro Radu EU

a v roce 2000 vedly postupné k piijeti nebo upraveé nasledujicich dokumenta:

7 EVROPSKY PARLAMENT, Fakta a cisla o Evropské unii, Hospoddistvi/Socidlni politika
zaméstnanosti/Rovnost Zen a muZzii. [online].[cit. 09.07.2022]. Dostupné z: https://www.europarl.europa.eu/

Rovnost Zen a muzi | Fakta a Cisla o Evropské unii | Evropsky parlament (europa.cu)

'8 EVROPSKY PARLAMENT, Fakta a cisla o Evropské unii, Hospoddrstvi/Socidlni politika
zaméstnanosti/Rovnost Zen a muZzii. [online].[cit. 09.07.2022]. Dostupné z: https://www.europarl.europa.eu/

Rovnost Zen a muzi | Fakta a Cisla o Evropské unii | Evropsky parlament (europa.cu)
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Tab. ¢. 1, Souhrn dokumenti evropského prava v oblasti rovnosti pohlavi

Dokument Cislo Obsah
Zavadéjici posouzeni zasady rovného zachazeni s
Smérnice 2000/43/ES | osobami bez ohledu na jejich vék, rasu, pohlavi nebo

etnicky ptivod'°.

Stanovujici obecny pohled na rovné zachéazeni
Smérnice 2000/78/ES | s osobami v zaméstnani a soucasné zakazujici
jakoukoliv formu pfimé i neptfimé diskriminace®.

2006/54/ES | Obsahuje pfijata ustanoveni smérnic a ¢lanku
tykajici se preventivnich opatreni k zajisténi
(Pirvodni | srovnatelné odmény za praci muzu i zen. Zpfiisiiuje
2002/73/ES | postihy za diskriminaci a umoziuje ¢lenskym statim
a vytvorit organy dohlizejici na rovné zachazeni mezi
76/207/EHS) | ob&éma pohlavi>!.

Smérmice

Nadale jsou touto smérnici feSena patfeni pro
zlepSeni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci
téhotnych pracovnic. Smérnice usiluje o zajisténi
Smérnice 92/85/EHS | ochrany fyzického a duSevniho stavu zen (t€hotnych
zen, které nedavno porodily, nebo kojicich zen)?.
Vyse uvedena smérnice Rady 2006/54/ES se této
nedotyka.

Jde o ramcovou dohodu o rodi¢ovské dovolené
uzaviené mezi organizacemi UNICEF, CEEP a
Smérnice 96/34/ES | EKOS.

Uvedena smérnice Rady 2006/54/ES by se nemé¢la
této smeérnice dotykat.

Stanovuje: ,, minimalni pozadavky, jejichz uicelem je
dosdhnout rovnosti prilezitosti mezi muzi a Zenami
na trhu prace a rovného zachdzeni s nimi na
pracovisti pomoci snadnéjsiho sladéni pracovniho a
rodinného zZivota pracovnikii, kteri jsou rodici nebo
pecujicimi osobami ‘>,

Smérmice 2019/1158

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)

9 SMERNICE RADY EU, Cislo 2000/43/ES, 32000L0043, [online].[cit. 09.07.2022)]. Dostupné z:
https://www.zakonyprolidi.cz/pravoeu/dokument?celex=32000L.004 3 &date=0

20 EUROPA, EUR-Lex -32000L0078 — SK, Smlouvy o fungovani Evropské unie na kategorie vertikalnich
dohod a jedndni ve vzdjemné shodé.[online].[cit. 09.07.2022]. Dostupné z: https://eur-lex.curopa.cu/legal-
content/CS/TXT/HTML/?uri=CELEX:32000L.0078&from=SK

2l EVROPSKY PARLAMENT A RADA, Smérnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES,
3200610054, [online].[cit. 09.07.2022]. Dostupné z:
https://www.zakonyprolidi.cz/pravoeu/dokument?celex=320061.0054 &date=0

22 RADA EU, Smérnice Rady 92/85/EHS, 319921.0085, [online].[cit. 09.07.2022]. Dostupné z:
https://www.zakonyprolidi.cz/pravoeu/dokument?celex=319921.0085&date=20140325

2 EVROPSKY PARLAMENT A RADA, Smérnice Evropského parlamentu a Rady (EU) 2019/1158,
3201911158, [online].[cit. 09.07.2022]. Dostupné z:
https://www.zakonyprolidi.cz/pravoeu/dokument?celex=32019L.1158#i2
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Clanek 153 SFEU umoziiuje Evropské unii jednat v oblasti rovnych piileZitosti
mezi muzi a Zenami na trhu prace a rovného zachazeni na pracovisti. Clanek 157 SFEU
se veénuje upravé rovnocenného mzdového ohodnoceni muzi i zen za srovnatelné
odvedenou praci. Za velmi zasadni povazuji vyuziti prava zen na navrat do pracovni
pozice v ramci zaméstnani, nebo na obsazeni pozice obdobné, po dobé jejich
nepfitomnosti (napiiklad z davodu mateiské dovolené) a s pravem na piipadné
dorovnani pracovnich podminek, na které by vznikl narok v dob¢ jejich nepfitomnosti.
Pro zajisténi plné rovnosti mezi muzi a zenami na pracovnim trhu mohou ¢lenské staty

pfijmout opatfeni ve smyslu €l. 141 odst.4 Smlouvy (Amsterodamska smlouva).

Dale ve smyslu tohoto ¢lanku Smlouvy a v souladu se smérnicemi 92/85/EHS
a 96/34/ES mohou clenské staty pfijmout nezbytnd opatfeni, kterd zajisti, ze
prokazovani neporuseni zasady rovného zachazeni zen a muzi na pracovnim trhu
prislusi zaméstnavateli. V piipadé, ze se tedy osoba/zaméstnanec citi poskozen
nedodrzenim zasady rovného zachazeni, predlozi pfislusSnému organu skuteCnosti
nasveédCujici, ze mohlo dojit k pfimé nebo nepiimé diskriminaci a zameéstnavatel je

povinen prokazat opak, je-li to mozné>*.

V souvislosti s gender mainstreamingem se zminuje 1 Listina zdkladnich prav

EU, kde ¢lanek 21 zakazuje kazdou diskriminaci na zdklad€ pohlavi.

Je zieymé, ze v pravu Evropské unie je zakotvena celd fada doporucujicich
norem, které dale upfesiuji podminky, postupy a navody, jak princip rovnosti
prileZitosti muza a Zen realné prosazovat. V piipadé rozsifeni EU jsou nové Clenské
staty povinny respektovat zavazné smérnice EHK, kde jsou mimo jiné stanoveny

postupy realizace rovného zachazeni.

Umluvy Organizace spojenych narodii (OSN)
Charta Spojenych narodi je ustavujici dokument svétové organizace, ktery
stanovuje prava a povinnosti ¢lenskych statti a stanovi organy a postupy fungovani

OSN. Jako mezinarodni smlouva kodifikuje Charta zakladni principy mezinarodnich

24 HOMOLOVA, L., 2015, Soucasnd koncepce rodu v legislativé Evropské unie, Gender Studies, 0.p.s.,
[online] [cit. 09.07.2022]. Dostupné z: http://www.feminismus.cz/
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vztahl — od suverenity a rovnosti mezi staty az po zakaz uziti sily pii feSeni

mezinarodnich spori?’.

V souvislosti s tématem prace je nutné zminit jednak Umluvu o odstranéni
vSech forem diskriminace Zen, ktera byla ratifikovana v roce 1979 v New Yorku. Jedna
se o klicovou mezinarodni smlouvu, ktera se zabyva nejen formami diskriminace, ale
také poskytuje zvlastni ochranu prav zen®®. A také neméné ddleZtou roli hraje
Mezindrodni umluva o odstranéni vSech forem diskriminace. Ratifikace této smlouvy
zavazuje staty k tomu, aby prava obsazena v této smlouve zajistila svymi zakony.
V této umluvé je zahrnuta i oblast tykajici se rovnosti pfilezitosti na trhu prace.
V Ceské republice je ochrana lidskych prav obsazena v ¢lanku 10 Ustavy Ceské
republiky a méla by mit prednost pied zakonem. Pro kontrolu plnéni zavazka, které
vyplyvaji z Umluvy byl ziizen Vybor pro odstranéni rasové diskriminace (CERD),
ktery na zakladé zprav posuzuje napliiovani vy$e uvedené Umluvy a soudasné je

povéien vyfizovanim spori mezi staty v piipadé neplnéni téchto povinnosti>’.

Umluvy Mezinarodni organizace prace (ILO)

Zakladnim poslanim je vytvafeni standard ochrany Zen a muza v pracovnim
procesu, a to pomoci umluv a protokold, které zlepsuji jejich pracovni podminky
a prostfedi. Nejen v Amsterodamské smlouvé, ktera je kratce priblizena v bod¢ 3.1.1,
tak i Umluva o diskriminaci (zamésmadni a povoldni), &. 111 povinnost provadst
narodni politiku uréenou k podpotfe rovnych pfilezitosti a rovného zachéazeni
v zaméstnani a povolani metodami odpovidajicimi vnitrostatnim podminkam

a zvyklostem s cilem odstranit jakoukoli diskriminaci v této oblasti®®.

25 INFORMACNI CENTRUM OSN V PRAZE, Charta OSN.[online] [cit. 09.07.2022]. Dostupné z:
www.osn.cz/osn/charta-osn)

26 MINISTERSTVO ZAHRANICNICH VECT, Iyhidska ¢ 62/1987 Sh., Vyhldska o Umluvé o odstranéni
vsech forem diskriminace Zen, [online] [cit. 09.07.2022]. Dostupné z: www.zakonyprolidi.cz/cs/1987-62
2T UNITED NATIONS, United nations human rights, [online] [cit. 09.07.2022]. Dostupné z:
www.ohchr.org/en/treaty-bodies/cedaw

2 CESKY FOCAL POINT PRO BEZPECNOST A OCHRANU ZDRAVI PRI PRACL, 1958, Umluva MOP
¢ 111 o diskriminaci (zaméstnani a povolani), [online] [cit. 09.07.2022]. Dostupné z:
www.ceskyfocalpoint.cz/wp-content/uploads/2015/12/pravo-umluva_111.pdf
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V ramci diskriminace je nutné zminit 1 vyjimku, a to diskriminaci ve prospéch
zen v téhotenstvi a matefstvi, kdy Umluva o ochrané matetstvi pfimo uvadi, ze

rodidovstvi a matefstvi nebude zdrojem diskriminace v zaméstnani®.

Schvélena Deklarace o rovnych prilezitostech a zachdzeni se zaméstnanymi
Zenami rovnez zakazuje jakoukoli formu diskriminace z pohledu pohlavi. Pokud jde
o dosazeni skute¢né rovnosti mezi muzi a zenami, neni za diskriminaci povazovano
prechodné obdobi (pozitivni akce)™.

Umluvy a doporuéeni Rady Evropy

Mezi nejdilezitéjsi dokumenty Rady Evropy se radi:

v’ Evropska umluva zdkladnich lidskych prav a svobod (ECHR), ktera zaruCuje
obcCanska a politicka prava a jejiz clanek 14 obsahuje dolozku o diskriminaci. Je
ale potfeba zminit 1 fakt, Ze ve vztahu k rovnosti a nediskriminaci je omezena,
protoze zakazuje diskriminaci jen pokud jde o vyuzivani prav a svobod
stanovenych v umluve.

v’ Evropska socidlni charta pokryva §iroky rozsah hospodaiskych a socialnich prav
navazujicich na podminky zaméstnani a socialni soudrznost, pravo na bydleni,
pravo na zdravi, pravo na vzdeélani, pravo na zaméstnani, pravo na socialni ochranu
a pravo na nediskriminaci. Nekolik ustanoveni Charty vyslovné zakazuje
diskriminaci nebo zarucuje rovnost v zameéstnani. Clanek 1, odstavec 2, zavazujici
smluvni strany k odstranéni veskeré diskriminace v zameéstnani, je posilen clankem
4, odstavec 3, ktery uznava pravo muzi a zen na rovné odméniovani za praci stejné
hodnoty.

v’ Doporuceni o prdavni ochrané pred diskriminaci z ditvodu pohlavi, jedna se

o doporuéent, které nepiedstavuje zavazny pravni instrument?’.

29 INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION, 2000, Umluva o ochrané materstvi, (€. 183) [online]
[cit. 09.07.2022] Dostupné
z:https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?7p=NORMILEXPUB:12100:0::NO::P12100 ILLO CODE:C183

30 RADA EVROPY, 2000, Pozitivni akce v oblasti rovnosti muzii a Zen, zavéreéna zprava, Vlada CR,
[online] [cit. 09.07.2022]. Dostupné z: https://www.vlada.cz/assets/ppov/rada-pro-rovne-
prilezitosti/oddeleni/dokumenty/pozitivni akce2000.pdf

31 RADA EVROPY, 2000, Pozitivni akce v oblasti rovnosti muzii a Zen, zavéreéna zprava, Vlada CR,
[online] [cit. 09.07.2022]. Dostupné z: https://www.vlada.cz/assets/ppov/rada-pro-rovne-
prilezitosti/oddeleni/dokumenty/pozitivni_akce2000.pdf
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Mimo Evropské socialni charty, které se fadi mezi klicové néstroje pii
prosazovani rovnosti muzu a zen, je dulezité zminit i Opcni protokol (1995), ktery
umoziuje, aby se ti, jejichz socialni prava byla dotéena, mohli obratit na Evropsky
vybor pro socialni prava. Na pomoc feSeni problematiky rovnych pfilezitosti
v &lenskych statech byl Radou Evropy ustanoven Ridici vybor pro rovnost mezi

zenami a muzi (CDEG)*.

Nejnovéjsi vyvoj

V souvislosti s celosvétovym Sifenim viru SARS COV19 a naslednym
vyhlasenim pandemie, se potvrdilo zji§téni, ze riziko doméciho nasili se v dobach
krize zvySuje. Tento postoj vyplyva z dlouhodobého vyzkumu. V ramci ochrany
zdravi pfed virem SARS-COV 19 bylo mimo jiné zavedeno opatieni omezujici volny
pohyb osob, coz vedlo k jejich zvySené koncentraci v domacim prostiedi, které by
meélo vytvaret prostredi bezpené pro vSechny, coz se bohuzel ukazalo jako mylny
predpoklad. V pfimé souvislosti s timto opatienim doslo k vyraznému narastu hlaseni
o domacim nasili. V zasad¢ lze konstatovat, ze posledni pandemie viru SARS COV
19 umocnila genderové podminéné nasili na zenach. V bfeznu 2022 piijala Komise
navrh smérnice o boji proti nasili pachaném na zenach a domacimu nasili, vychéazela
z vyvoje v dob€ pandemie a také s ohledem na oCekéavané pfistoupeni Evropské unie
k Umluvé o prevenci a potirani nasili vii¢i zenam a domaciho nésili*® (cilem tohoto
navrhu je prevence a potirani nasili vii¢i zenam a domaciho nasili, aby byla v Unii
zajisténa vysoka mira bezpecnosti a bylo mozné beze zbytku pozivat zakladnich prav,

véetnd prava na rovné zachazeni s muzi a zenami bez diskriminace*).

V bieznu 2020 byl Komisi piijat velmi ambiciozni ramec pro dosazeni pokroku

v oblasti rovnosti zen a muzu v Evropé€. Tato strategie se tyka obdobi let 2020 — 2025

32 RADA EVROPY, 2000, Pozitivni akce v oblasti rovnosti muzii a Zen, zavéreéna zprava, Vlada CR,
[online] [cit. 09.07.2022]. Dostupné z: https://www.vlada.cz/assets/ppov/rada-pro-rovne-
prilezitosti/oddeleni/dokumenty/pozitivni_akce2000.pdf

3 EVROPSKY PARLAMENT, Fakta a cisla o Evropské unii, HospoddFstvi/Socidlni politika
zameéstnanosti/Rovnost Zen a muZzii. [online].[cit. 09.07.2022]. Dostupné z: https://www.europarl.europa.eu/
Rovnost Zen a muzii | Fakta a Cisla o Evropské unii | Evropsky parlament (europa.cu)

3 EUROPA, EUR-Lex - ST_9529_2022_INIT - CS. Navrh Smémice Evropského parlamentu a Rady, O boji
proti nasili pachanému na Zendach a domacimu nasili [7042/22 — COM(2022) 105 final] — oditvodnéné
stanovisko o pouzivani zdsad subsidiarity a proporcionality [online].[cit. 09.07.2022]. Dostupné z:
https://eur-lex.europa.cu/legal-

content/EN/TXT/?uri=CONSIL%3AST 9529 2022 INIT&qid=1659002229088
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a jeji vizi je odstranéni nasili a stereotypt pro vSechny obCany Evropy a moznost

prilezitosti a prosazovani se bez ohledu na své pohlavi.

Jako jeden z kliCovych cilii strategie bylo Komisi v bfeznu 2021 navrzeno
opatfeni pro transparentni odméniovani. Obsahem navrhu smérnice je prostfednictvim
transparentnosti pfi odméfiovani zajistit podminky stejné odmeény muzi a zen za

stejnou nebo rovnocennou praci.

Déle Komise v roce 2021 pfijala tzv. akéni plan pro provadéni evropského
pilite socialnich prav, ktery rovnost zen a muzi stavi do stfedu zajmu. DalSim
z ambicioznich cill této strategie je zvySovani ucasti zen na trhu prace a soub&zné
stim 1 podminky pro poskytovani predSkolniho vzdé€lavani a péce. Strategie se
zaméfuje také na rozdily v odménovani zen a muzd, nebot’ minimalni mzdu pobira
vice zen nez muzl. Na zakladé¢ této disparity predlozila Komise v fijnu 2020 navrh
smérnice, ktera by mohla zajistit ochranu pfiméfenymi minimalnimi mzdami pro
vSechny pracovniky (bez ohledu na pohlavi) v EU. Dne 7. 6. 2022 bylo dosazeno
predbézné politické shody mezi Radou a vyjednavaci Evropského parlamentu a pokud
by byl tento navrh piijat, pfispéje k dosazeni distojnych pracovnich i zivotnich

podminek zaméstnanci EU.

Neméné dulezitym cilem je pro Komisi ratifikace Istanbulské umluvy na
narodni urovni. Toto téma vSak prozatim vyvolava velké emoce a prozatim spole¢nost

spise rozdéluje™®.

3.1.2 Vybrana ustanoveni upravujici rovnost muzu a zen v ramci
legislativniho systému CR
Ceské pravo je soucasti Evropského prava a je mu podiazeno. Do Ceského

pravniho systému byl podle pozadavkii Evropské unie zaveden koncept rovného

35 EVROSPKY PARLAMENT, Fakta a cisla o Evropské unii, Hospoddrstvi/Socidlni politika
zaméstnanosti/Rovnost Zen a muZzi. [online].[cit. 09.07.2022]. Dostupné z:
https://www.europarl.europa.eu/factsheets/cs/indexsearch?query=strategii+ EU+v+oblasti+pr%C3 %A 1v+ob
9%0C4%9Bt%C3%AD %2C+kter%C3%A1+d% C3 %A 1le+zintenziv%C5 %88uje+boj+proti+n % C3%A1sil%C

3%AD+na+z%C3%A 1klad%C4%9B+pohlav%C3%AD&scope=CURRENT&ordering=REL EVANCE
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pfistupu k zenam a muzim, rovného zachazeni a rovnych prilezitosti v oblasti

pracovniho trhu.

Ochranu pred diskriminaci a zaji§téni rovného zachazeni je ukotveno v mnoha
pravnich vztazich, predevsim se jedna o oblasti:

v’ Piistupu ke vzdélavani a samotné vzdélavani,

v Socialni zabezpeCeni a poskytovani zdravotni péce,

v Zaméstnavani.

Ustava CR a samoziejmé Listina zakladnich prav a svobod ob&ana fesi a
upravuje zasadu rovnosti. Dale jsou do pravniho fadu CR aplikovany mezinarodni
smlouvy a smérnice zameéfujici se na ochranu pred diskriminaci. Je dilezité zde zminit
napfiklad 1 Evropskou socialni chartu a Konvence Mezinarodni organizace prace.
Pravni tad Ceské republiky je vazany dokumenty, které po vstupu do EU postupné

ratifikoval.

Na trovnich jednotlivych statdl zajistuje politiku rovnych piilezitosti v CR
Ministerstvo prace a socialnich véci (MPSV). V ramci odboru pro evropskou integraci
tohoto ministerstva vzniklo i oddé€leni pro rovnost muzi a Zen, které se popsanou
problematikou zabyva. MPSV v této problematice vystupuje jako nadfizeny ufad vici
ufadim prace a inspektoratim prace a mélo by vykonavat metodickou Cinnost
a dohled nad systematickym vzdé€lavanim pracovnik kontrolnich organa v oblasti
rovného zachazeni a ochrand proti diskriminaci. Dale v CR funguje v ramci
zajiStovani rovnosti muzu a Zen Rady vlady pro rovné prilezitosti Zen a muzu, ktera
se snazi identifikovat aktualni problémy v této oblasti, podili se na tvorbé resortnich
koncepci a hodnoti navrhy a postupy k realizaci a napliiovani danych cilt. Ukolem
tohoto poradniho orgéanu je zabyvat se koncepci v oblastech rovného zachazeni s muzi
1 zenami a tuto koncepci predklada k projednani vladé. Praveé proto méa Rada vlady pro
lidska prava nenahraditelné misto jako poradni organ Vlady CR v problematice
dodrzovani lidskych prav. S ohledem na uvedeny fakt pak maji zbyvajici ministerstva

povinnost poskytnout MPSV nalezitou soucinnost.
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Dokument vznikly jiz v roce 1998 pod nazvem , Priority a postupy vlady pii
prosazovani rovnosti muzt a zen“, ktery vlade stanovil plnit ukoly sméfujici k podpote
rovnocennych pfilezitosti muzi a Zen ve spoleCnosti proto vladu zavazuje

k odpovédné a systematické praci na odstranéni genderovych nerovnosti.

Ukolem ministerstva pro mistni rozvoj je kazdoroén& piedlozit Vladé CR
seznam splnénych ukoll a opatieni. Vladni prioritou na obdobi let 2021 — 2035 jsou
tikoly vychazejici z usneseni vlady ¢&. 269 z 8. bfezna 2021%,

Ustavni zakony

Myslenkou této prace je hlavné prehled pravnich norem zakotvenych

v ustavnim pravu a upravujicich nejdulezitéjsi pravni vztahy. Jedna se zejména:
,,0 zdkladni lidskd prdva a svobody obcami bez rozdilu pohlavi, rasy, barvy pleti,
Jazyka, viry, ndboZenstvi, politického Ci jiného smysleni, majetku, rodu nebo jiného
postaveni, socidlnitho piivodu, prislusnosti k ndrodnostni nebo etické mensine >,
které¢ je stanoveno v Zakladni listiné prav a svobod, zejména v jejim clanku 32:
,,podminky ochrany Zen, predevsim pravo zZen na zvySenou ochranu zdravi pri prdci
a zvldstni pracovni podminky a také zaruceni podminek zvidstni péce téhomym zZenam

a ochranu v pracovnich vztazich .

Pracovni a obéanské pravo

V CR byla schvalena legislativa zabyvajici se danou problematikou v zakong&
¢. 435/2004 Sb., zakon o zaméstnanosti a dale i v tzv. Antidiskrimina¢nim zakoné
(zékon €. 198/2009 Sb., o rovném zachéazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pred
diskriminaci. Nezanedbatelnou mérou se problematikou zabyva pak 1 Zakonik prace
(zékon €. 262/2006 Sb.). Zakon v tomto sméru pokryva témét vSechny situace, které
mohou v pracovnépravnim vztahu nastat a ve svych ustanovenich zakotvuje velmi

rozsahly zakaz diskriminace.

36 GENDER STUDIES, 0.p.s., 2005, Zeny na trhu prdace — genderovy balicek, [online].[cit.

09.07.2022]. Dostupné z: https://zpravodaj.genderstudies.cz/cz/clanek/zeny-na-trhu-prace-genderovy-
balicek-3-2005

37 USNESENI PREDSEDNISTVA CESKE NARODNI RADY, Zkon &. 2/1993 Sb., Listina zdkladnich
prav a svobod, [online].[cit. 09.07.2022]. Dostupné z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1993-2

3% USNESENI PREDSEDNISTVA CESKE NARODNI RADY, Zakon &. 2/1993 Sb., Listina zdkladnich
prav a svobod, [online].[cit. 09.07.2022]. Dostupné z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1993-2
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Zakonik prace: zakon &. 262/2006 Sb., Zakonik prace

Ucelem tohoto zakona je: ,uprava pravnich vztahii vznikajici pri vykonu
zavislé prdce mezi zaméstmanci a zaméstnavateli a upravuje rovnéz prdvni vztahy

kolektivni povahy>°.

Zakonik prace pfimo nafizuje zajisténi rovného zachazeni se vSemi
zameéstnanci v ramci pracovnich podminek, rovného odmeénovani nebo napiiklad

zvy$ovani kvalifikace a rovného kariérniho postupu®’.

V § 16 odst. 2 vySe uvedeném zakoniku se uvadi, ze: ,,je zakdzdna jakakoliv
forma diskriminace“*', a zptehledtiuje diskrimina¢ni divody, které mohu vést
k myslence, zda je vibec nutné v Ceském pravnim radu rozliSovat mezi pojmy rovnost
a zakazem diskriminace, kdyz za diskriminaci bychom mohli teoreticky povazovat
kazdé neoduvodnitelné rozliSovani mezi zaméstnanci. Pracovni pravo vychazi
z ptredpokladu, ze mezi muzi a zenami existuji biologické rozdily, které mohou
vyzadovat zvlastni zachdzeni a zvlastni pravni apravu. Uvadi se, ze do velké miry
kopiruje typicky prubéh muzského pracovniho Zivota. Po nékolika novelizacich
zakoniku prace je vSak nutné fict, ze 1 v naSem pravnim fadu se jiz zakotvuje mnoho
mechanismi na podporu postaveni zen i zohlednéni situace, kdy je nutné cas
a kapacitu délit mezi pracovni a rodinné povinnosti. Pracovni pravo je neutralni
1 v tom ohledu, ze ponechava na volb¢ kazdé rodiny, do jaké miry bude ktery rodic
zapojen do péce o dité a piislusna ustanoveni tykajici se riznych ulev v souvislosti

s matef'stvim a rodi¢ovstvim jsou genderové neutralni*?.

V tomto zakoné jsou stanoveny typy naroku zaméstnance v piipadé poruseni

rovnosti zachdzeni szenami a muzi, dale zakazuje jakakoliv zpétnd opatieni

¥ Z4kon &. 262/2006 Sb., Zdkonik prace, ve znéni pozdéjsich predpisii [online].[cit. 09.07.2022]. Dostupné z:
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262

40 Zakon ¢&. 262/2006 Sb., Zdkonik prace, ve znéni pozdéjsich prredpisii [online].[cit. 09.07.2022]. Dostupné z:
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262

4 Zakon ¢&. 262/2006 Sb., Zdkonik prace, ve znéni pozdéjsich prredpisii [online].[cit. 09.07.2022]. Dostupné z:
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262
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zaméstnavatele, ktera by byla piijata v pfipadé€, ze by se zaméstnanec ohradil proti
nerovnému zachazeni. Jsou zde stanoveny zakazy pifimé i nepfimé diskriminace na

zakladé pohlavi a zdkaz sexualniho obtéZovani na pracovisti*’.

Za diskriminaci na zdkladé pohlavi se povazuje nejen rozdilné zachazeni, které
je vztazeno piimo k tomu, Ze je dana osoba urcitého pohlavi. Gravidita a matefstvi je
povazovano za natolik spjaté s zenskym pohlavim, ze se za diskriminaci na zakladé
pohlavi povazuji 1 vSechny situace, v nichz je Zzenské pohlavi znevyhodnéno
v disledku gravidity nebo matefstvi. O diskriminaci na zakladé pohlavi mluvime
1 v ojedinélych situacich, kdy je diskriminaci postizen muz pifi vykonavani svych
otcovskych povinnosti. V pifipadé ochrany gravidnich zen uklada Zakonik prace
zameéstnavatelim nékolik zasadnich opatfeni. Jedna se o zvlastni povinnosti pfi

zajisfovani bezpednosti a ochrany zdravi pii praci gravidnich zen a zen kojicich**.

Na zakladé § 41 odst. 1, pis. ¢) je zaméstnavatel povinen pievést zaméstnance
na jinou praci v piipadé€: ,, kond-li téhotnd zaméstnankyné, zaméstnankyné, ktera koji,
nebo zaméstnankyné-matka do konce devdtého mésice po porodu prdci, kterou nesméji
byt tyto zaméstnankyné zamésmdvany nebo kterd podle lékarského posudku ohrozZuje
Jjeji téhotenstvi nebo mater'stvi“* | dale na zakladé § 53 odst. 1, pism. d) zakazuje dat
zaméstnanci vypoveéd v tzv. ochranné dobé, to je: ,,v dobé, kdy je zaméstnankyné
téhotnd nebo kdy zaméstnankyné Cerpd materskou dovolenou nebo kdy zaméstnankyné
nebo zaméstnanec Cerpaji rodicovskou dovolenou “*® jesté bych zde zminila, ze dany
zakon zaméstnavateli uklada dle § 239 odst. 1, ze pfi doCasném prevedeni téhotné
zaméstnankyné na jinou praci: ,,mize dosahovat stejného vydélku jako na dosavadni

praci Y.

43Z4kon &. 262/2006 Sb., Zdkonik prdce, ve znéni pozdéjsich pFedpisit [online].[cit. 09.07.2022]. Dostupné z:
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262

44 Zakon ¢. 262/2006 Sb., Zdkonik prace, ve znéni pozdéjsich predpisii [online].[cit. 09.07.2022]. Dostupné z:
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262

45 Zakon ¢&. 262/2006 Sb., Zdkonik prace, ve znéni pozdéjsich predpisii [online].[cit. 09.07.2022]. Dostupné z:
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262
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Kontrolni funkci Zakoniku prace vykonavaji Inspektoraty prace. Zakonik prace

sev § 16 a § 17 odkazuje na Antidiskriminacni zakon.

v

Antidiskriminaéni zakon: zadkon ¢&. 198/2009 Sb., zakon o rovném zachézeni

a o pravnich prostfedcich ochrany pred diskriminaci

Zakon tesi diskriminaci osob pouze v pripadé rozdilného zachazeni z divodu:

. rasy, etnického pitvodu, ndarodnosti, pohlavi, sexudlni orientace, véku, zdravotniho
48

postizeni, nabozenského vyznani, viry ci svétového ndzoru“*°, coz ho odliSuje od

ostatnich zakont, které se ve svém obsahu zabyvaji diskriminaci®.

Jednotlivé formy diskriminace a situace knim vedouci jsou v jasné
vymezenych piipadech pfipustné podle § 6 vyse uvedeného zakona. Za dilezité
povazuji zdiraznit moznost obrany pfi poruseni: ,,prav a povinnosti vyplyvajicich z
prava na rovné zachdzeni nebo k diskriminaci a pravo se u soudu zejména domdahat,
aby bylo upusténo od diskriminace, aby byly odstranény nasledky diskriminacniho

zdsahu “°

, a to pomoci specialni zaloby. Zakon nam také v urcitych ptipadech prenasi
dikazni bfemeno na zalovaného, tzn. ze v pracovnépravnim vztahu je predkladatelem

dikazi o nediskriminaci pfevazné zaméstnavatel.

Antidiskriminaéni zakon nam také tika, ze v nékterych piipadech je preci jen
pfipustné rozdilné zachazeni s urCitymi osobami na zaklade diskrimina¢niho divodu,
a to za dodrzeni dvou podminek:

e rozdilné zachazeni musi sledovat legitimni cil

e k dosazeni tohoto cile musi byt zvoleny pfiméfené prostiedky.

Vramci boje sdiskriminaci hraji hlavni roli soudy. Jen ony mohou
pravomocné rozhodnout, zda se opravdu stala diskriminace, pfiznat pfipadné obéti
diskriminace kompenzaci, a to 1 financni. Do ur€ité miry jim sekunduji nékteré spravni

organy, které mohou za zjiSt€nou diskriminaci ukladat pokuty. Evropské smérnice

48 Zakon ¢&. 198/2009 Sb., Antidiskriminacni zdkon, ve znéni pozdéjsich predpisii [online].[cit.
09.07.2022]. Dostupné z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2009-198
4 Zakon ¢&. 198/2009 Sb., Antidiskriminacni zdkon, ve znéni pozdéjsich predpisii [online].[cit.
09.07.2022]. Dostupné z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2009-198
30 Z4kon €. 198/2009 Sb., Antidiskriminacni zdkon, ve znéni pozdéjsich prredpisii [online].[cit.
09.07.2022]. Dostupné z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2009-198
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predpokladaji, ze v kazdém clenském statu bude zfizen tzv. equality body, jehoz
ukolem bude koordinovat rozmanité aktivity v oblasti rovného zachéazeni. Tim je
v Ceské republice vefejny ochrance prav (ombudsman), jehoz ukolem je piispivat
k prosazovani prava na rovné zachazeni. Poskytuje metodickou pomoc obétem
diskriminace, provadi vyzkum, zvefejiiuje zpravy a doporuceni a zajistuje vymeénu

informaci s ptislu§nymi evropskymi subjekty’'.

Zakon o zaméstnanosti: zakon ¢. 435/2004 Sb.., o zaméstnanosti

Zakon o zameéstnanosti stanovi zakaz diskriminace na zakladé€ pohlavi pfi
uplatiiovani prava na zaméstnani, vcetné diskriminacni inzerce, a zakazuje
zameéstnavateliim vyzadovat informace, které neslouzi k plnéni pracovnich povinnosti,
tzn. dotazy osobni povahy (na rodinny zivot, zda Zena neni téhotna apod.). Stejné jako
zakonik prace zakazuje pfimou a nepiimou diskriminaci a Sifeji definuje sexualni
obtézovani. Za diskriminaci se pak povazuje 1 jednani zahrnujici navadéni nebo
vyvolavani natlaku sméfujiciho k diskriminaci. Kontrolni funkci vykonavaji Utady
prace. V tomto zakoné je v &asti prvni Hlava II, § 2, odst. 1, pism. j, uvedeno: ,, stdtni
politika zaméstnanosti v Ceské republice zahrnuje zejména opatieni na podporu
a dosazeni rovhého zachdzeni s muzi a Zzenami, s osobami bez ohledu na jejich rasovy
a etnicky pitvod, s osobami se zdravotnim postizenim a s dalSimi skupinami osob, které
mayji ztizené postaveni na trhu prdce, pokud jde o pristup k zamésmdni, rekvalifikaci,
pripravu k prdaci a ke specializovanym rekvalifikacnim kurziim, a opatreni pro
zaméstndvani téchto osob“> a § 4 nam piimo fika, ze vSechny fyzické osoby
uplatiiyjici pravo na zamestnani musi mit zaji§téno rovné zachéazeni a pfi uplatiiovani

prava na zaméstnani je zakazana jakakoliv diskriminace®, tzn. ze: , prdvo na

2
zaméstnani nelze obcanovi odeprit z ditvodu pohlavi, sexudlni orientace, rasového
nebo etnického pivodu, ndrodnosti, statniho obcanstvi, socidlniho piivodu, rodu,

Jjazyka, zdravotniho stavu, véku, ndboZenstvi c¢i viry, majetku, manzelského

51 TOMSEJ J ., 2020, Diskriminace na pracovisti, ISBN: 978-80-271-1014-8

52 Z4kon €. 435/2004 Sb., Zdkon o zaméstnanosti, ve znéni pozdéjsich predpisii [online].[cit.
09.07.2022]. Dostupné z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2004-435
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a rodinného stavu a vztahu nebo povinnosti k rodiné, politického nebo jiného

smysleni... “>.

3.2 Shrnuti zakladnich mySlenek genderovych principu
Nyni jsme se seznamili se zakladnimi pojmy z oblasti genderu a ve velmi
zkracené formé predstavili pravni nastroje na mezinarodni i narodni scéné s jejichz

pomoci se snazime ukotvit rovnost pohlavi v mysli spolecnosti 1 lidi.

Prostfednictvim spravné nastavenych personalnich procest lze ziskat
a udrzet loajalni a motivované zaméstnané, ktefi pfisp€ji k ekonomickému rastu
a konkurenceschopnosti. Co nam vlastné tika samotny vyraz GENDER? Do ¢eského
jazyka se velice Casto preklada zjednodusené jako pohlavi, ale vlastné vyjadiuje
soubor vlastnosti, zajma, chovani, které jsou v urCité spolecnosti a v urcitém obdobi
ocekavany od muzi a zen. Oznacuje tedy to, co nema s biologickym pohlavim nic
spolecného. Paradoxné pravé specifické zajmy, chovani a vlastnosti muzi a Zen
spolecnost vnima jako pfirozené a neménné, 1 kdyz si je vytvaiime tak, jak je chceme
mit. Zatimco kategorie pohlavi je univerzalni kategorii a nemeéni se podle ¢asu nebo
mista, genderové role, chovani a normy, spojované se zenami a muzi jsou v raznych
spolecnostech, v riznych obdobich ¢i socialnich skupinach rozdilné. Jejich navaznost
¢i urCeni je jen doCasnym stupném vyvoje socialnich vztaht v dané kulture. Odlisné
pojeti muzské a zenské role nalezneme, podivame-li se do historie. Napfiklad tradi¢ni
vymezeni muzské a Zzenské role v obdobi patriarchatu bylo velmi striktni
a neménné. Muzi 1 Zeny presné znali rozsah svych povinnosti, které byly vyzadovany
spoleCnosti. Bylo pro né nemyslitelné tyto role upravovat nebo dokonce meénit. Pfisné
byly rozliSeny nejen muzské a zenské prace a Cinnosti, ale 1 prostory ¢i pracovni
nastroje. Za rozdilnymi genderovymi rolemi nemusime ,,cestovat® jen do historie.
Porovname-li soucasné postaveni zen a muzi v evropskych zemich s postavenim zen
a muzil v arabském svété Ci na africkém kontinentu, mame jist€ nazorné priklady
rozdilného genderového pristupu, ktery se netyka jen vzdélani, rozhodovani o svém
zivote a budoucnosti, ale 1 vztahu k zaméstnani a rodiné. Podle genderovych oc¢ekavani

v naSich soucasnych kulturnich podminkédch maji byt muzi silni, dominantni,

55 Z4kon €. 435/2004 Sb., Zdkon o zaméstnanosti, ve znéni pozdéjsich predpisii [online].[cit.
09.07.2022]. Dostupné z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2004-435

34


https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2004-435

racionalni, aktivni, se zajmem o pracovni uplatnéni a se spise zivitelskou
a ochranitelskou ulohou v rodin€. Naopak zeny maji byt podle téchto oCekavani
fyzicky atraktivni, emocionalni, spiSe pasivni, peCujici a orientované na rodinu.
V prabéhu socializace se uCime, jaké vlastnosti, chovani, pfedstavy jsou v dané
kultufe pozadovany od Zen a muzu, jak v souladu s nimi mame Zit naSe zivoty jako
muzi nebo zeny. VétSina spoleCnosti tyto predstavy sdili, fidi se jimi, povazuje je za
zakladni ve vSech sférach zivota. Aniz si to uvédomujeme, genderovy pohled provazi
kazdého jedince celym zivotem. Zacind vlastné¢ ihned po narozeni. Kazdy
novorozenec je nejen okamzité klasifikovan podle pohlavi, ale je mu ihned také
pripsan urcity gender ve vztahu ke vzhledu, chovani. V nékterych nemocnicich maji
pro chlapce 1 divky barevné odlisené piikryvky, postylky nebo identifikacni naramky.
Vsechny tyto reakce jsou zaCatkem genderového pristupu. Zacina proces, ktery ma
v zivoté Cloveéka zasadni vyznam. Pokracuje tim, ze chlapci jsou oblékani do modrych
barev, holCicky do rizovych, hracky se déli na klucici a holcici. Projevuje se dale pfi
volbé povolani. Jsou obory, které jsou predurCeny vyhradné€ zenam nebo muzim,
prestoze by je mohl vykonavat i jedinec opacného pohlavi. Ve firemnim prostiedi jsou
uvadeény nazvy pracovnich pozic velmi Casto jen v muzském rodg, a to i tehdy, kdyz
je vykonavaji zeny. Obecné se pouzivaji hlavné vyrazy v muzském rodé jako
pracovnik, zaméstnanec. Je to proto, ze muzsky princip v nasi kultufe vzbuzuje vétsi
respekt, vaznost, ictu. Odrazi se to v platoveé nerovnosti, nerovhomérné rozlozené péci
o rodinu a dalSich oblastech. Gender je tedy spiSe vztahovy pojem. Vnimani zenského
principu mé smysl jen ve vztahu k muzskému a naopak. Kdybychom nékteré lidské
jedince v dané spolecnosti nespojovali s vlastnostmi, chovanim, zajmy piisouzenymi
zenam, nemohli bychom jinym pfisuzovat vlastnosti, zajmy muzské. Genderové
vztahy jsou tedy nejobecnéji feCeno vyjadfenim vztahu mezi zenami a muzi,

zahrnujicimi vechny oblasti lidské spole&nosti>®.

Nyni si mizeme polozit otazku, pro¢ se vlastné¢ genderovymi principy na
pracovisti zabyvat? Odpovéd je v zdsade jednoducha. Stejné jako se musi na silnici
dodrzovat pravidla silniéniho provozu, musi se dodrzovat zdkony v oblasti rovnych

piilezitosti. Ceska republika se jako ¢lenska zem& EU hlasi k principtim lidskych prav

56 D. BEL HADJSALAH A TYM, Metodika externiho benchmarkingu aneb ficite na genderu? , ISBN 978-
80-906059-0-9, OP Lidské zdroje a zaméstnanost
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a rovnych prilezitosti. Kazdy jedinec méa mit ve spolecnosti rovnocenné moznosti a
podminky pro své uplatnéni. Ma byt spravedlivé hodnoceny jako individualni
osobnost bez ohledu na pozitivni nebo negativni predsudky. Tyto principy jsou
podpoteny fadou zakond jak na urovni EU, tak i v ramci legislativniho systému CR.
Legislativa ale urcité neni jedinym divodem pro¢ se snazit o jeho aplikaci ve vSech
sférach spolecnosti. Urcité dulezitéjsi je vnimat rovné prilezitosti jako nastroj pro
vytvareni vhodného prostfedi a podminek pro kazdého jedince, které podniku piinesou
efekt v podobé zisku, loajality zaméstnanych, konkurenceschopnosti. Jako jeden
z nastroju, ktery by meél pomoci podniku zmapovat genderové rovné nastaveni
firemnich personalnich procest a firemni kultury, je analyza vnitiniho prostiedi
podniku. Tato analyza je pfinosem v popisu souCasné situace, pomuze nastavit
zakladni postupy pro uspés$nou implementaci genderovych pristupd, zajisti orientaci
v problematice. Dale pomiiZze vytipovat oblasti a zpusoby, jak prohloubit a vylepsit
stavajici praxi. Navrh doporuceni je pak tfesnickou na pomysiném dortu, ktery nam

pomtize udat spravny smér v nastaveni rovnosti’’.

Pro samotné zhodnoceni aplikace pravnich ustanoveni do praxe byl zvolen
statni podnik reprezentujici zaméstnavatele s velkym vlivem na zaméstnanost
v Usteckém kraji. Jedna se o podnik s dlouholetou tradici, ktery neni na trhu prace
zadnym novackem, proto by mohla byt jeho analyza zajimava z pohledu postupujicich

celospolecenskych zmén v oblasti genderu.

57 D. BEL HADJSALAH A TYM, Metodika externiho benchmarkingu aneb fi-cite na genderu?, ISBN 978-
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4 Determinace souc¢asného stavu podniku

Vlastni zpracovani praktické Casti vychazi z predstaveni zvoleného statniho
podniku a jeho Cinnosti. Déale zde budou uvedeny procesy analyzujici takové aktivity,
dokumenty a typy procesu, které maji interni charakter a primarné se vztahuji
k provozu podniku. Pozornost bude zaméfena na wvnitini fungovani podniku
z genderové perspektivy, a to ve smyslu rovnych pfilezitosti pro muze 1 zeny.
Vysledkem by meéla byt doporucenti, kterd pomohou nastavit podniku spravny smér

v oblasti rovnosti muzil a Zen na pracovisti.

4.1 Charakteristika podniku

Palivovy kombinat Usti, statni podnik je pravnim pokraGovatelem t&Zebnich
organizaci, které se zabyvaly t&zbou energetickych surovin v celé Ceské republice.
Hlavni ¢innosti byla tézba a odbyt hnédého uhli a doprovodnych surovin. V roce 1991
bylo rozhodnuto o zastaveni t&ebni ¢innosti statniho podniku Palivovy kombinat Usti
a doslo k transformaci ¢innosti na revitalizaci izemi zasazenych tézbou. V soucasnosti
realizuje statni podnik formou sanace a rekultivace likvidaci nasledkd hornické
¢innosti v oblasti tézebniho pramyslu a podili se na komplexni revitalizaci

a resocializaci krajiny dotCené tézebni Cinnosti.

4.1.1 Zakladni udaje
Nizev: Palivovy kombinat Usti, statni podnik
Sidlo: Hrbovicka 2, 403 39 Chlumec
Identifikaéni Cislo organizace: 00007536

Statni podnik je zapsan v obchodnim rejstiiku vedeném u Krajského soudu v Usti nad

Labem oddil A XVIII, vlozka 433

4.1.2 Historie podniku az po soucasnost
Palivovy kombinat Usti, statni podnik byl zalozen Rozhodnutim &. 144/1990
ministra hospodafstvi CSFR ze dne 17. 12. 1990 &. j. 1642/401, ve znéni pozdé&jsich
doplnkt. Hlavnim pfedmétem cCinnosti statniho podniku byla tézba a odbyt hnédého

uhli a doprovodnych surovin. V roce 1991 bylo usnesenim vlady CR ¢&. 331 ze dne
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11. 9. 1991 a usnesenim vlady ¢. 444 ze dne 30. 10. 1991 rozhodnuto o zastaveni
t&zebni Cinnosti statniho podniku Palivovy kombinat Usti a soutasné o nasledné
a postupné revitalizaci celého izemi dotéeného Cinnosti lomu Chabarovice. Podnik byl

zatazen do programu utlumu uhelného, rudného a uranového hornictvi.

Mezi lety 2004-2008 bylo na zakladé Rozhodnuti ministra pramyslu
a obchodu pfistoupeno k navrhu dokonceni restrukturalizaci uhelného hornictvi ke
slouceni statnich podniki:
e Lokalita Lezaky a Kohinoor ze spole¢nosti Dul Kohinoor, a.s.,
e Lokalita Kladenské doly ze spole¢nosti Ceskomoravské doly, a.s.,
e Doly a upravny Komorany, statni podnik,
e Doly nastup TuSimice, statni podnik,

e Palivovy kombinat Viesova, statni podnik,

Vlada Ceské republiky rozhodla svym usnesenim & 713 ze dne 27. 6. 2007
o zallenéni Cinnosti spojenych s likvidaci ekologickych zatézi po tézbé ropy
v odpovédnosti statu na uzemi jizni Moravy do pusobnosti statniho podniku Palivovy

kombinat Usti. Timto rozhodnutim bylo zfizeno stfedisko Moravské naftové doly.

Nasledné statni podnik pokracuje v napliovani planu likvidace doli a lomu
v lokalitach své pisobnosti a feSeni problematiky nasledkii t€zby ropy a zemniho
plynu. Hlavni ¢innost probiha formou realizace jednotlivych projekta, které diky svym
technickym parametrim a ¢asto dlouhé dobé realizace nemaji v celostatnim a neziidka
1 celosvétovém porovnani obdoby. Zaroven se fadi statni podnik mezi lidry v oblasti

zahlazovani nasledkt hornické ¢innosti po t€zbé energetickych surovin.

vvvvvv

lomu Chabatovice. Na uzemi byvalé tézebni ¢innosti vzniklo jezero Milada. Rozséahlé
rekultivované uzemi o rozloze vice nez 1700 ha s vodni plochou 252 ha, bylo
zptistupnéno vetejnosti v roce 2015. Jedna se o jedine¢ny a v tomto rozsahu dosud
nefeSeny projekt. V soucasnosti na rekultivovaném tizemi probihaji dokoncovaci prace

souvisejici s Upravou terénu v okoli jezera.
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Dalsim jedineCnym projektem zabyvajicim se napousténim zbytkové jamy je
komplexni revitalizace byvalého lomu MOST — Lezaky a dokonceni jezera Most, které
v soucasnosti svymi parametry patii mezi nejvétsi projekty. Statni podnik zaroven
pfipravil navrh postupu budouciho koncepcniho feSeni vyuzivani izemi s ukoncenou
a probihajici t€zebni a rekultivacni Cinnosti s vyraznou majetkovou ucasti statu pro

vladu CR.

4.2 Analyza internich dokumentu

4.2.1

Interni dokument, nebo také vnitropodnikova smérnice, je velmi dualezity
dokument, ktery napomaha podniku k jeho expanzi. Je pomocnym nastrojem nejen
managementu pii samotném fizeni podniku, ale i jednotlivych zaméstnanct, kterym
smérnice urcuje smer procesu s uvedenymi mantinely. Smérnice by méla byt funkénim
a praxi oveéfenym postupem, ktery je pravidelné vyhodnocovan a kontrolovan. Velka
pozornost je vénovana smérnicim, které se vztahuji k organizacnimu uspotradani,
k procesim odmérniovani a motivace, k moznostem sladovani soukromého

a pracovniho zivota a také k etickému kodexu.

Organizaéni rad

Relevantni predpisy

(1) Zakladaci listina PKU, s. p. ve smyslu ustanoveni § 20 odst. 1 zdkona ¢. 77/1997
Sb.,
ve znéni pozdéjsich predpisu, s ucinnosti ode dne 1. ledna 1991

(2) Statut statniho podniku, vydany Rozhodnutim ministryné priimyslu a obchodu
¢. 14/2018 ze dne 30. listopadu 2018

(3) Opatieni feditele podniku 3/21 - Organizacni iad PKU, s. p.

(4) Opatreni feditele podniku 10/21 - Poradni organy a odborné komise reditele
PKU, s. p.

PKU, s. p. je statni organizaci a pravnickou osobou, jejimz prostiednictvim
vykonéva stat sva vlastnicka prava. Svym jménem a na vlastni odpovédnost provozuje

podnikatelskou ¢innost v z4jmu statu. M4 pravo hospodaftit s majetkem statu a nema
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vlastni majetek. Funkci zakladatele statniho podniku Palivovy kombinat Usti

vykonava Ministerstvo pramyslu a obchodu. Souéasti PKU, s. p. je:

+» stiedisko Chabarovice, Hrbovicka 2, Chlumec

R/
L X4

stfedisko Kohinoor se sidlem Marianské Radcice, €. p. 100

stfedisko Kladenské doly se sidlem Libusin

sttedisko VychodoGeské uhelné doly se sidlem ZelezniGaiska 506,
Trutnov

stiedisko Hodonin se sidlem Plucarna 1, Hodonin

sttedisko Doly a Gipravny Komotany se sidlem Vaclava Rezage 315, Most

Obr.&.1: Lokalizace ptisobnosti spole¢nosti PKU, s. p. a spravovana stiediska

PR Chlumec!

KOH + DUK Most

e

S A . /\&

=
vup
ZBZS Odolov

| 7825 Libusin + KLA

P S

Zdroj: PKU, s. p. (2019)
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Obr.¢.2: Organizac¢ni usporadani statniho podniku

Pallvovy kombingt Octi &. p.
Padnlkovs feditelctil
facitsl podnlku
|
| | | | | |
Persoraind-
NAmAziek budibie Wamtetnt fudfele | | (sekpamt pedii Bedsin
Usek fedtee m;'m'mr . sty N0 nmm pro syl 8 romva) Chabatovics
ORG, seirstanat Odbor | | ZAstupce naméstes | || Zdstupces nambsika (| | Ccdélenlcimt | || Spriva zijmoveho
tedltale skonamliy fedilbmie fedisle pldnovanl 3 anaijz lzmmi |ezery Blady
Dddbeni idskjch | | | | odbortech aredl. || | Oddbenispravy || | Odatienipodpory || |
Tiskove oddblen] ) o iy i Cidsbinn] ieirty
Odddien] socinl | | | | || odddleni cenrainl || | Oddienimazle || | Cudbienl serky
Dedalen pravmi canr Z6Z3 Libalin milgence dat 2 novacd s
b rkupu | OdborzMHZ | — Oddsient enargetiny | Coduenl azanacl
Cdalenl vl
a3 e || odsen Cidsbinn] sttt
— autndopravy iy & uklidu
Dostienl
| informatnicn
aidichh systimd
Sitedsin Sitedisky
Stediskn VUD
Furinae Hlgdenhs daly L ofedsin Hodonn | | 3tz DOK

Zdroj: PKU, s. p. (2020)
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Organizacni fad upravuje organizaCni a fidici nastroje, zasady
vnitropodnikového fizeni, zasady organizace a Cinnosti poradnich organii, soustavu
vnitinich predpist (fidicich aktl), vnitini usporadani podniku, zakladni povinnosti,
prava, odpovédnost a vzajemné vztahy odbornych usekt fizeni, utvara a stredisek,

jejich nadfizenost, podiizenost a odbornou pfislusnost.
Poradnimi organy feditele podniku jsou:
° Rada vedeni,

. Odborné komise.

Poradni organy feditele podniku jsou zfizeny samostatnym fidicim aktem.

Rozsah jejich pravomoci a odpovédnosti je dan jejich jednacimi rady.

Kontrolni organy dle zadkona ¢. 77/1997 Sb., o statnim podniku jsou:

e Dozordi rada,

e Vybor pro audit.

Organizacni struktura podniku mé nésledujici stupné fizeni:

e Usek fizeni a stiedisko,

e Qdbor,
e (ddéleni,
e Referat.

Organizacni zastoupeni muzi a zen v podniku je uvedeno v tabulce €. 2.
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Tab. €. 2, Organizacni struktura a jednotlivé zastoupeni muzii a Zen pracujicich v podniku

Pomér
Organizacni jednotka vedoud! Pocet Zen | Pofet muiil ;:,S,t;n::;;
(M) / (2) v %
A100 Usek feditele ™M 27 6 82/18
A120 Referat podpory 0 2 0/100
A110 Sekretariat feditele y4 3 0 100/0
A200 Tiskové oddéleni y4 0 100/0
A300 Oddéleni pravni Z 4 0 100/0
A500 Odboru nakupu Z 13 3 81/19
A510 Oddéleni zasobovéni Z 4 2 67/33
A520 Oddéleni vefejnych zakazek y4 5 1 83/17
A530 Oddéleni nakupu mater. a sluzeb 3 0 100/0
A600 Oddéleni vnitfni kontroly a inter. auditu Z 5 1 83/17
A610 Interni audit 1 1 50/50
A620 Vnitrni kontrola 3 0 100/0
B100 Usek PEN Z 33 1 97/3
B300 Odbor ekonomiky Z 20 0 100
B310 Referat ekonomické podpory 1 0 100
B320 Oddéleni financovani y4 3 0 100
B330 Oddéleni provozni Gétarny y4 10 0 100
B350 Oddéleni planovani y4 5 0 100
B400 Oddéleni lidskych zdrojt M 4 1 80
B410 Oddéleni personalni 2 0 100
B420 Mzdova uctarna 2 0 100
B500 Oddéleni socialni centrum z 4 0 100
€100 Usek ZNHC ™M 16 55 23/77
C120 Zastupce naméstka 0 1 0/100
€200 Odbor ZNHC M 4 9 31/69
€210 Oddéleni likvidace dllInich dél M 1 4 20/80
€230 Oddéleni dlIniho méfictvi y4 3 4 43/57
€400 Odbor tech. a revit. ¢innosti 8 9 47/53
C410 Oddéleni realizace staveb y4 5 3 63/37
C420 Oddéleni Zivot. a prac.prostiedi y4 3 2 60/40
C430 Oddéleni bezp. a hygieny prace M 0 3 0/100
C1000 ZBZS Libusin M 2 35 5/95
C1010 Oddéleni likvidace SDD+HDD M 0 1 0/100
€800 Stredisko Hodonin M 6 8 43/57
C840 Oddéleni prizkumu a sanace M 1 3 25/75
€850 Oddéleni podpory y4 5 0 100/0
€860 Oddéleni relikvidace M 0 3 0/100
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Pomér

Organizacni jednotka vedouci Pocet Zen | Polet muZli | zastoupeni
Zen / muz
D100 Usek NRP M 18 15 55/45
D120 Zastupce naméstka 0 1 0/100
D200 Oddéleni spravy majetku y4 8 1 89/11
D300 Oddéleni centralni evidence dat Z 6 0 100/0
D400 Oddéleni energetiky M 1 2 33/67
D500 Oddéleni autodopravy M 0 5 0/100
D700 Oddéleni inform. a Fidicich systému M 1 5 17/83
D900 Stiedisko DUK M 1 1 50/50
D920 Oddéleni spravy majetku y4 3 2 60/40
D940 Referdt kontroly majetku
H100 Usek NRSR M 4 4 50/50
H200 Oddéleni strateg. planovani a analyz 1 0 100/0
H300 Oddéleni podpory projekti 2 2 50/50
H400 Oddéleni rozvoje a inovaci 0 1 0/100
CH100 Stiedisko Chabarovice M 20 49 29/71
CH120 Sprava zajmového Uzemi JM 1 0 100/0
CH200 Oddéleni udrzby M 1 11/89
CH300 Oddéleni udrzby elektro M 0 4 0/100
CH400 Oddéleni asanaci M 1 21 5/95
CH500 Oddéleni strazni sluzby a tklidu y4 14 15 48/52
E100 Stredisko Kladenské doly M 10 21 32/68
E200 Odbor ZNHC M 5 11 31/69
E210 Oddéleni provozu M 4 7 36/64
E220 Pracovisté Sokolov 0 1 0/100
E300 Odbor ZD a hl. méfice M 3 7 30/70
E310 Oddéleni dlIni Skody M 2 1 67/33
E320 Technik BOZP 0 1 0/100
E700 Oddéleni podpory IT 1 1 50/50
F100 Stfedisko Kohinoor M 17 41 29/71
F300 Oddéleni provozni udrzby Y 2 21 9/91
F310 Udriba strojni M 2 16 11/89
F320 Udriba elektro M 0 2 0/100
F330 Referdt IT a autodopravy 0 1 0/100
:g;lige:}eferét Udrzby vodohosp. 0 1 0/100
F400 Odbor rekultivaci a spravy tzemi M 2 3 40/60
Fg;gn('.)iddélenisled. vod a spravy 3 ) 1 67/33
F420 Referat rekultivaci 0 1 0/100
F500 Odbor podpory a spravy majetku Z 12 15 44/56
F510 Oddéleni analyz a archivace y4 2 100/0
F520 Referat podpory 2 0 100/0

44




Organizacni jednotka vedouci Poéet Zen | Poéet muzi za:t(::::;m’

Zen / muz
F530 Referat spravy majetku 1 0 100/0
F540 Oddéleni ostrahy M 6 15 29/71
G100 Stiedisko VUD M 5 33 13/87
G200 Oddéleni ZNHC M 1 5 17/83
G300 ZBZS Odolov M 2 24 8/92
G400 Referat podpora IT 0 1 0/100

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)

4.2.2 Pracovniradl

Relevantni predpisy

(5)
(6)

(7)

(8)

9)

(10)

(11)

(12)

(13)

(14)

(15)

(16)

(17)

Opatrent feditele podniku ¢. 4/10 - Preddvdni a prejimant funkci

Opatrent feditele podniku ¢. 9/11 - Zasady pro povolovdni, vykon,

evidenci a kontrolu prescasové prdce

Opatrent reditele podniku ¢. 16/11 - Obecné zasady uvolfiovani

zaméstnancii z ditvodu organizacnich zmén

Opatrent reditele podniku ¢. 40/11 - Odskodrfiovani pracovnich urazii a nemoci
z povolani

Smérnice reditele podniku ¢. 12/12 - Zdsady evidence pracovni doby a
dochazky zaméstmancii

Opatieni reditele podniku ¢. 10/14 - Skodni komise a Skodni Fizeni

Smérnice reditele podniku ¢. 30/15 - pravidla pro reSeni ndmétii a pripominek
zaméstnancii

Opatrent feditele podniku ¢. 5/16 - Ochrana zdravi zaméstnancit a
kategorizace praci

Opatrent reditele podniku ¢. 14/16 - Seznamovdni zaméstnancii s BOZP
Opatrent reditele podniku ¢. 13/21 - Organizacni opatieni k plnéni povinnosti
vyplyvajicich z GDPR

Opatieni editele podniku ¢. 21/18 - Vieobecnd bezpecnostni instrukce PKU,
S. .

Smérnice reditele podniku ¢. 24/18 - Zdkonik prace a souvisejict zakony
Opatrent reditele podniku ¢. 14/19 - Poskytovani osobnich ochrannych

pracovnich prostredkii a mycich, cisticich a dezinfekcnich prostiedkii
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(18)
(19)

(20)

(21)
(22)
(23)

(24)

Smérnice reditele podniku ¢. 16/19 - Zpracovdni popisii pracovnich mist
Opatrent feditele podniku ¢. 24/19 - Propustkovy rad

Opatrent feditele podniku ¢. 16/20 - Interni protikorupcni program

PKU, s. p.

Opatrent feditele podniku ¢. 22/20 - Poskytovani ochrannych napojii

Opatieni feditele podniku & 25/20 - Odpovédnostni iad PKU, s. p.

Opatreni feditele podniku ¢. 2/21 - Pravidla pro poskytovani Flexi Pass CARD
Opatreni feditele podniku ¢. 7/21 - Poskytovdni penéZitého prispévku na

stravovani zaméstnancum

Pracovni tad, jako soubor opatfeni feditele podniku, oSetfuje vznik, zménu

a zanik pracovniho mista, vykon jiné vydélecné Cinnosti, ochranu osobnich udajl,

hmotnou odpovédnost, nahradu skody, pracovni kazen, povinnosti zaméstnancu/kyn,

pracovni dobu, dovolenou, plat, bezpecnost a ochranu zdravi pii praci, péci

o zameéstnance/kyn¢, stravovani, pracovni prostfedi a stiznosti, oznameni a podnéty

zaméstnanct/Kyri.

4.2.3 Pracovnirad Il

Relevantni predpisy

(25) Opatreni reditele podniku ¢. 25/18 - Mzdové predpisy

(26) Smérnice teditele podniku ¢. 26/18 - Pravidla pro pldnovani lidskych zdroju

a vzdélavani zaméstnancii

(27) Opatieni feditele podniku ¢ 14/18 - Eticky kodex PKU, s. p.

(28) Smérnice reditele podniku ¢. 11/19 - Pravidla pro hodnoceni zaméstnancii

(29) Opatreni reditele podniku ¢. 29/19 - Uplatitovani ndaroku na vyplatu ndahrady

mzdy po dobu DPN

(30) Opatreni TFeditele podniku ¢ 21/20 - Vykon prdace mimo pracovisté

zaméstnavatele (Home office)

(31) Prikaz Tteditele podniku ¢. 6/21 - Vykon dalsi vydélecné cinnosti (mimo

pracovisté zaméstnavatele)

(32) Kolektivni smlouva na rok 2021

(33) Opatreni reditele podniku ¢. 20/17 — Metodika spravy a Fizent rizik
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Smérnice obsahuji postupy k zakladnim nastrojum fizeni lidskych zdroji.
Predmétem smérnic je ujednoceni postupti a zjednodusSeni procest personalisty/ky tak,

aby byly efektivni a ucelné dopliiovaly odborny vykon vedoucich zaméstnanct/kyn.
Obsahuji fadu témat, ktera jsou pro zajiStovani rovnosti Zen a muzd naprosto
stézejni — patii k nim odménovani a motivace, flexibilni pracovni ivazky nebo péce

0 zameéstnance.

Motivace, odménovani

Motivace jako personalni nastroj, spojuje vykon s riznymi formami finan¢niho
1 nefinancniho odmeénovani, usnadiiuje nabor a vybér novych kvalitnich
zamestnanci/kyni a prispiva k vnitinimu presvédceni zaméstnanct/kyn, které vede ke
zdokonalovani jejich schopnosti. Motivacni nastroje v podnikovém kontextu lze

rozdélit na finan¢ni a nefinanéni.

V ramci podnikové praxe jsou vyuzivany nasledujici nefinanéni motivace:

e podpora vzdélavani a osobnostniho rozvoje,

e planovani vzdélavani,

e moznosti kariérniho postupu — zaskolovaci plany,

e identifikace klicovych zaméstnanct/kyn,

e popisy pracovnich mist,

e technické zabezpeceni na pracovisti,

e uprava pracovnich podminek, slad’ovani soukromého a pracovniho zivota,
e smérnice pro praci mimo pracoviste,

e zapojovani pracovnikl/ic do tym,

e kulturné-spolecensko-sportovni aktivity,

e stabilita organizace a dobré jméno na vefejnosti,

e ustni pochvala od vedouci/ho smérem k zameéstnanci/kyni,
e cilené vyslechnuti ndzoru zaméstnance/kyné,

e pravideln€ provadéné hodnoceni pracovnika/nice,

e delegovani ukolu,
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e interni lektorovani,

e povéfeni k mentoringu.

V ramci podnikové praxe jsou vyuzivany nasledujici financni motivace:

e zéakladni tarifni plat,

e osobni pfiplatek,

e smluvni mzda,

e odmeény,

e zvlastni priplatky ke mzdé za pohotovost, pro zachranare, prescasy aj.,
e odmeény k zivotnim vyro¢im a pii skonceni pracovniho pomeéru,

e prispévek na stravovani — stravenkovy pausal,

e piispévek na penzijni pfipojisténi,

e Multi pass card.

Stanoveni téchto slozek upravuji vnitropodnikové smérnice a nekteré jsou

navazany na vysledky hodnoceni zaméstnance/kyné za dané obdobi.

Flexibilni formy prace

Podnik se jevi jako wstficny zaméstnavatel, ktery umoziuje svym
zaméstnancam/kynim slad’'ovat soukromy a pracovni Zzivot. Pracovni podminky
zaméstnanct/kyn mohou byt, po vzajemné dohod€, upraveny (napf. uprava pracovni
doby, dohoda o kratSim uvazku atd.), coz je vyhodné nejen z genderového pohledu.

Od 1. 10. 2021 je zavedena pruzna pracovni doba.

Rizeni odchodu zaméstnancu

Zameéstnanec se 1 po odchodu z podniku stava nositelem zkuSenosti a informaci
o podniku, je nositelem ,,znacky podniku“ na vetejnosti. Vedouci zaméstnanci/kyné
a personalista/tka sleduji a planuji personéalni pohyb v podniku a pfi tzv. fizeném
odchodu zameéstnance/kyné z divodu organizacnich zmeén spolupracuji, a pti odchodu
zameéstnance/kyné postupuji v souladu s predpisy pro personalni praci, zejména pri

dodrZeni zasady respektovani dastojnosti zaméstnance/kyné.
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Vedouci zaméstnanec/kyné s odchazejicim zaméstnancem/kyni spolupracuje
na pfedani agendy a technického zabezpeceni. Personalista/tka, pfi odchodu
zaméstnance z organizacnich divodd, provede se zaméstnancem pii jeho/jejim
odchodu vystupni pohovor (pokud zaméstnanec souhlasi), pfi kterém vyfidi nutnou

personalni agendu a zaméstnanci/kyni preda zapoctovy list.

Péce o zaméstnance a jejich profesni a osobni rozvoj

Podnik poskytuje rovné podminky v moznostech profesniho a osobnostniho
rozvoje pro vSechny svoje zameéstnance/kyné. Podpora vzdélavani a rozvoje
zaméstnanci/kyn je realizovana systémové v ramci planovani vzdélavani
zaméstnanci/kyn. Povinnosti vedoucich zameéstnanci/kyn v péCi o své podiizené
vychazeji z platného Zakoniku prace, kolektivni smlouvy a dalSich internich predpist
(napf. hodnoceni zaméstnanci, vzd€lavani zaméstnanci aj.). V relevantnich
predpisech je popsana role vedouciho zaméstnance/kyné v péci o zaméstnance
v oblasti dodrzovani stanovenych pracovnich podminek a podpory podfizenych
zamestnancl/kyn v naplilovani jejich socialnich, kulturnich a spoleenskych potreb,
spoluprace s personalistou/kou pfi tzv. fizeném odchodu zaméstnancli a s ohledem na
dodrzovani rovnych prilezitosti a podpory profesniho a osobnostniho rozvoje

podfizenych zaméstnanci/kyfi.

Kritéria pro poskytovani mimoradnych odmén

Relevantni predpis (28 — ORP ¢& 11/19) predstavuje detailné zpracovana
kritéria podporujici objektivni odmeénovani, ktera ve svém disledku vedou k rovnému
odméniovani zen a muzu. Systém mimoradného odmérniovani se fidi interni smeérnici
o odmeénach. Napft. pro individualni odméinovani je vytvoren fond odmén vedouci/ho,
ktery fesi 1 odmény za mimoradné zastupovani zaméstnanci/kyti. Dale pro mimotadné
udalosti nebo vykonané Cinnosti Ize podle pravidel vyuzit i mimotradnou odmeénu.
V ramci smémice planovani lidskych zdroju a vzdélavani zaméstnanci existuje systém
motivacntho odménovani za mentoring. Na zakladé rocniho hodnoceni
zamestnancl/kyni se vyplaci meési¢ni osobni pfiplatek zaméstnancim/kynim (tzv.
osobni ohodnoceni) v nasledujicim kalendainim obdobi. Veskeré navrzené odmény

podléhaji schvaleni feditelem podniku.
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Kolektivni smlouva

Kolektivni smlouva (32 — Kolektivni smlouva na rok 2021) statniho podniku
Palivovy kombinat Usti je zpracovana po spole¢ném jednani s Odborovou organizaci

PKU, s. p. a podminky smlouvy jsou aktualizovany vzdy na dany kalendaini rok.

Smérnice prace z domova

Smérmice (30 — ORP ¢. 21/20) stanovuje podminky sjednani prace z domova.
Smérnice explicitn€ upravuje, ze nadfizeny muze zameéstnanci/kyni navrhnout praci
z domova, ten/ta vSak ma moznost s navrhem vyslovit souhlas/nesouhlas. Toto
opatfeni je prevenci k prekarizaci zenské prace, zaroven vSak umoziuje praci
z domova a potencialné tedy podporuje moznosti slad’ovani pracovniho a rodinného

Zivota.

Eticky kodex zaméstnanci

Cilem Etického kodexu je stanovovani pravidel pro projevy lidského chovani
a rozliSovani mezi dobrym a S§patnym hodnotovym postojem. Jeho smysl je predevsim
v roviné motivacni a utvarejici, nikoliv v roviné potlacujici ¢i donucujici.
Respektovani tohoto kodexu je stejn€ jako u vSech ostatnich mravnich norem vazano

vnitin€é na svédomi a profesionalni ¢est cloveka — zaméstnance/kyné podniku.

Ukolem podniku jakozto zamé&stnavatele je vytvaret takové podminky, které
umozni jednani v souladu s etickym kodexem a posilovat povédomi o jeho dileZitosti

a odpovédnosti.

Zameéstnancim/kynim dava moznost konzultovat jednani s nadfizenymi,

sleduje napliiovani kodexu a ptipadné navrhuje jeho aktualizace.
Eticky kodex popisuje rizné odpovédnosti vedouciho/ci zaméstnance/kyné

a dava tak podfizenym jasny obraz o jejich pravech a povinnostech. Organiza¢ni

kultura je nastavena na vysoké urovni.
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Smérnice pro kontrolni ¢innost

Smérnice (33 — ORP ¢ 20/17) pro spravu a fizeni rizik podniku ma za cil
vytvaret podminky pro hospodarny, efektivni a ucelny chod podniku, zabezpeceni
vcasného zjist'ovani, vyhodnocovani a minimalizace provoznich, finan¢nich, pravnich
a jinych rizik vznikajicich v souvislosti s plnénim ¢innosti jednotlivych organiza¢nich

jednotek.

V ramci této smérnice by bylo mozné specifikovat metodicky postup

periodické kontroly rovnosti odménovani zen a muza.
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5 Analyza internich procesi

5.1 ZastoupeniZen a muzu v podniku a ve vedoucich pozicich
PKU, s. p. je firmou stiedni velikosti se 377 zamé&stnanci (data k 31. 12. 2020).
Personalni politika firmy se fidi smérnicemi pro planovani a rozvoj lidskych zdroj,
kde jsou systematicky a propracované vedeny persondlni Cinnosti jako je piijimani
zaméstnanci/kyni, velmi dobfe je nastaven fungujici systém zaSkoleni
zaméstnanci/kyni a jejich adaptace, dale je nastaven komplexni systém rozvoje

zamestnanct/kyn a kariérni rist véetné pribézného hodnoceni.

Z 58 organizacnich jednotek ma 34 ve vedouci pozici muze a 24 zen. Celkoveé

¢ini aktudlni pomér zen ve vedoucich pozicich 42 % (viz tab. ¢. 3 a graf €. 1).

Tab. ¢. 3 Podil Zen na celkovém poctu vedoucich mist

%0
P 7 g w O = r
O(Viﬂ zen na c'elkov'em Celkem Muzu Zen zastoupeni
poctu vedoucich mist en
stav k 31. 12. 2018 49 30 19 39
stav k 31. 12. 2019 57 35 22 39
stav k 31. 12. 2020 52 30 22 42
Zdroj: vlastni zpracovani (2021)
Graf ¢. 1, Podil Zen na celkovém poctu vedoucich mist
Podil Zen na celkovém poctu vedoucich mist
60
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30 Celkem
20 HZen
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stav k 31. 12. 2018 stav k 31. 12. 2019 stav k 31. 12. 2020

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)

Zastoupeni zen ve vedoucich pozicich je charakterizovano ubytkem zen

smérem vzhiiru v organizac¢ni hierarchii podniku neboli genderovou vertikalni
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segregaci, coz nam nazorn¢ predstavuje tab. €. 4. a grafy €. 2 A:, €. 2 B:. Genderové

vyrovnané je zastoupeni na urovni vedoucich mist odd¢leni (graf ¢. 2 C:).

Tab. €. 4, Podil Zen na celkovém poctu vedoucich mist na jednotlivych urovnich fizeni

Podil Zen na celkovém 5 % zastoupeni
;')oétu yedoucich mist na | Celkem Muzu Zen Sen

urovni:

A: useku Fizeni nebo

strediska 1 10 1 ?

B: odboru 7 4 3 43

C: oddéleni 40 20 20 50

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)

Grafy ¢. 2 A:, ¢. 2 B;, ¢. 2 C:, Podil Zen na jednotlivych trovnich fizeni

A: Podil Zen na useku Fizeni nebo
stfediska

Zen____
9%

Muzd
91%

B: Podil Zen na
urovni odboru

Zen
43%

| Muzd
57%

Zen__—

50%

C: Podil Zen na urovni oddéleni

___Muzl
50%

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)
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Presto zde nedochazi k tzv. neviditelné bariéfe branici Zenam v dosazeni plného
kariérniho postupu. Podnik ma v tfadach vyss$iho managementu i zenu, na pozici
naméstkyné teditele podniku, ktera je zaroven prvnim statutarnim zastupcem feditele

podniku (viz graf €. 3).

Graf ¢. 3, Celkovy prehled podilu Zzen vedoucich na jednotlivych trovnich vedeni

Celkovy piehled podilu Zen vedoucich na jednotlivych trovnich vedeni
useku fizeni nebo
strediska odboru
4% 13%
oddéleni
83%

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)

5.2 Organizacni struktura podniku - struktura pracovnich sil

K 31.12. 2020 bylo v podniku zaméstnano 235 muzt (62 %) a 142 zen (38 %)

(viz. Tab. €. 5 a graf ¢. 4). Detailni vékova skladba je uvedena v grafu ¢. 5 a vychazi

z tabulky ¢. 6.

Tab. ¢. 5 Podil Zen na celkovém poctu zaméstnanci

. . %o
Pofiﬂ “en na celkoyem Celkem Muzu Zen zastoupeni
poctu zamestnancu en
stav k 31. 12. 2018 346 216 130 38
stav k 31. 12. 2019 377 237 140 37
stav k 31. 12. 2020 377 235 142 38

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)
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Graf ¢. 4, Podil Zen na celkovém poctu zaméstnancu

Podil Zen na celkovém poctu zaméstnanctl
400
350
300

250
200 Celkem

150 mZen
100 38% 37% 38%

50

stav k 31. 12. 2018 stav k 31. 12. 2019 stav k 31. 12. 2020

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)

Tab. ¢. 6, Vékova skladba zaméstnancu/kyn, stav k 31.12.2020

Vékova skladba |4, |56, |31 |36 |41- o1
zamevstnancu 25 (30 135 |40 |45 46 - (51- |56- |a |CEL
/zaméstnankyn N SO0r. |S5r.|60r. |vic | KEM
stav k 31. 12.2020 er.

muzi 4 13 |8 13 (24 |20 39 |52 [62 |235
zeny 1 5 4 14 |19 |26 25 (31 |17 |142
celkem 5 18 |12 |27 |43 |46 |64 (83 |79 (377

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)
Graf ¢. 5, Vékova skladba zaméstnancti/kyn, stav k 31.12.2020

Vékova skladba zaméstnancti /zaméstnankyn
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o
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H Zeny 1 5 4 14 19 26 25 31 17

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)
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Pracovni mista jsou obsazovana dle sdéleni OLZ podle kvalifikace, schopnosti
a dovednosti zaméstnance/kyné. Prikladem dobré praxe je genderova diverzita

v podniku - Zeny jsou zastoupeny jak v THP, tak v délnickych pozicich.

Délku trvani pracovniho poméru zen ndm znézorfiuje tabulka €. 7 a graf €. 6.

Délka trvani je ve skale 1 rok — 20 let a vice, nejcetnéjsi v hodnot€ 1 - 4 roky.

Tab. ¢. 7, Délka trvani pracovniho poméru Zen v podniku

Delkil trYanl pracovniho dolr. [1—-4r.l5-9r. 10-14 |15-19 2(’) r.a
poméru Zen r. r. vice
stav k 31. 12. 2018 25 26 16 34 16 13
stav k 31. 12. 2019 16 43 20 26 22 13
stav k 31. 12. 2020 12 46 21 19 19 12

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)

Graf ¢. 6, Délka trvani pracovniho poméru Zen na podniku

Délka trvani pracovniho poméru Zen
50
45
40
35
30
o
9 25
o
o
20
15
10
5
0
dolr. 1-4r. 5-9r. 10-14r. 15-19r. 20r. a vice
stav k 31. 12. 2018 25 26 16 34 16 13
stav k 31. 12. 2019 16 43 20 26 22 13
B stav k 31. 12. 2020 12 46 21 19 19 12

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)
Vzdélani zen a muzi v pracovnim pomeéru vykazuje vyraznou pievahu muza

v kategoriich — zékladni a stfedni odborné s vyucenim, ostatni jsou s malymi

odchylkami v rovnovaze (viz tab. €. 8 a graf €. 7).
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Tab. ¢. 8, Vzdélani Zen a muzu v pracovnim poméru

Vzdélani zen a muzu v %
. \ Celkem |Muzu Zen zastoupeni
vV pracovnim poméru sen
Zakladni 16 14 2 13
Nizsi stfedni odborné 2 1 1 50
Stifedni odborné s vyucenim 120 99 21 18
Uplné stfedni vieobecné 17 5 12 71
Uplrvle s,tredm odbgrne S 25 14 1 44
vyufenim a maturitou
Uplne. sttedni odborné s 100 49 5 51
maturitou
Bakalarské 18 9 9 50
Vysokoskolské 78 43 35 45
Vysokoskolské doktorské 1 1 0 0
Zdroj: vlastni zpracovani (2021)
Graf ¢. 7, Délka trvani pracovniho poméru zen na podniku
Vzdélani Zen a muzli v pracovnim poméru
120 -
B Muzu
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W Zen
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., I el o .
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Nizsi stfedni odborné

Stiedni odborné s vyuéenim

Uplné stiedni vieobecn
Uplné stfedni odborné s maturitou
Vysokoskolské doktorské

Uplné stiedni odborné s vyucenim a
maturitou

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)
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5.3 Struktura poradnich a kontrolnich organi podniku
Pomér zen a muzl na predsednickych pozicich v poradnich a kontrolnich

organech podniku vykazuje pfevahu zastoupeni muzi nad Zenami (viz tab. ¢. 9

agrafy ¢. 8 A;, €. 8 B:, 8 C:, 8 D)

Tab. €. 9, Struktura poradnich a kontrolnich organti podniku

Struktura _
i i Pomér
poradnich a Predseda Pocet Zen PocCet muzu |Zen/muzu v
kontrolnich (M)/(Z)
r ] . %
organu podniku
A: Rada vedeni
statniho podniku M 3 8 27173
B: O.dborne 4xM, 5x7 10 A1 1258
komise
C: Dozor¢i rada
statniho podniku M 1 5 17/83
D: Vybor pro
podniku

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)

Graf ¢. 8 A:, ¢. 8 B, ¢. 8 C:, ¢. 8 D, Struktura poradnich a kontrolnich organu s uvedenym

pomérem zen

A: Rada vedeni statniho podniku B: Odborné komise

Pocet
zen
27%
Pocet
zen
42%
Pocet
muzl
58%

Pocet
muzd
73%
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Pocet
muzi
83%

C: Dozor¢i rada statniho podniku

D: Vybor pro audit

Pocet
zen
33%

Pocet
muzl
67%

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)

Zastoupeni zen ve struktufe Rady vedeni statniho podniku, Dozor¢i rady
statniho podniku a Vyboru pro audit je podstatné nizsi, coz se muze negativné
projevovat v podobé udrzovani nebo i prohlubovani nerovnosti v téchto oblastech. Za

témeér vyrovnané povazuji zastoupeni muzi a zen jen v oblasti odbornych komisi.

5.4 Vzdélavani zaméstnanci
Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci/kyn probiha v podniku systematicky na

zakladé ro¢niho planu rozvoje a vzdélavani. Na zakladé pozadavki od vedoucich
organizacnich jednotek a podle pozadavki na kvalifikaci je zpracovan na konci
kalendarniho roku dokument plan pfipravy zaméstnanci na prislusny kalendarni rok
v Clenéni na tyto kategorie:

» THP pracovnici a vedouci pracovnici spolecnosti,

 d¢lnici podle ¢innosti,

* nove pfijati zameéstnanci.

Plan skoleni zameéstnanct/ky firmy na dany rok schvaluje feditel.

Vzdélavaci plan zahrnuje:
+ zakonna skoleni (provadéna externé i intern¢),
» skoleni dle aktualnich potfeb vyplyvajici z pracovni naplné a aktualnich
potieb podniku s ohledem na jeji rozvoj, implementaci nové pofizenych
technologii,

+ Skoleni v oblastech odbornych kompetenci, jazykové vyuky nebo IT,
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« prohlubovani kvalifikace stavajicich zaméstnanci/kyn a v neposledni radeé
zvySovani kvalifikace,

« zaskoleni a zauceni, odbornou praxi studenti/tek Skol, zvlastni pozornost je
vénovana absolventim/tkam Skol, kterym podnik v ramci uzké spoluprace

s mistni vysokou skolou (UJEP) poskytuje pracovni pfilezitosti.

Na systém vzdélavani vedle uvedenych skute¢nosti, ma v naSem podniku vliv
1 moznost ziskanych dotaci z EU. Od roku 2018 bylo vynalozeno na vzdélavani
z fondd EU vice nez 2 mil. K& Dotace tohoto typu byly na zakladé vyhlaseni
nouzového stavu na uzemi Ceské republiky k 5. 10. 2020 a v souladu s Usneseni vlady
Ceské republiky ze dne 12. bfezna 2020 & 194, ktery byl pro uzemi CR vyhlagen
v souladu s &l. 5 a 6 ustavniho zakona &. 110/1998 Sb., o bezpe&nosti Ceské republiky
z divodu ohrozeni zdravi v souvislosti s prokazanim vyskytu SARS-CoV-2

(COVID-19) pozastaveny a v soucasné dobé je podnik nevyuziva.

Vzdélavani zaméstnancli a zameéstnankyn je zohlednéno v ramci rocniho

hodnoceni.

Osoby na matetské/rodicovské dovolené nejsou planovité zahrnuty do systému
firemniho vzdélavani. Zaméstnancim na rodiCovské dovolené je v nékterych
piipadech navrzena moznost uzavieni dohody (DPP, DPC) v ramci které mohou
absolvovat 1 vzdélani potfebné pro vykon zaméstnani. Tato praxe neni zakotvena ve

vnitinich predpisech, jde vsak o nepsané pravidlo, které je v zajmu podniku.

Data o poctech zaméstnancli/kyn, ktefi Skoleni absolvuji a jejich hodnoceni

v ne€kolika oblastech v€. pfinosu jsou zaznamenéavana na formulafi vzdélavaci akce.

Adaptacni procesy

U kazdého nového nastupu na pozici THP a dal§iho prohlubovani a
ziskavani znalosti a zkuSenosti ke kvalifikovanému vykonu povolani se zpracovava
zaskolovaci plan, ktery se podle délky vyhodnocuje vzdy po tfech meésicich.

Maximalni délka zaskolovani je Sest mésicti. Zaveérecné hodnoceni zaméstnance/kyné
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realizuje pfimy nadfizeny, personalista/tka a vyjadiuje se k nému 1 zaskolovany

zameéstnanec/kyne.

Vstupni Skoleni BOZP a PO jsou zajisténa pracovniky oddéleni BOZP se
zaznamem o absolvovani vstupniho Skoleni. Vedouci organizacni jednotky seznami
nového zaméstnance/kyni s piisluSnymi Smeérnicemi, instrukcemi a predpisy
(BOZPa PO) pro dané pracovisté. Zaznamy o téchto Skolenich jsou provedeny do

osobni dokumentace.

Zakladni informace zameéstnanec/kyné ziskd pii nastupu. Podrobnéjsi
informace dostava od svého nadfizeného/né na zakladé informovani o nastupu ze

strany OLZ.

Zajisténi nastupni praxe ridi vedouci organizac¢nich jednotky a je slozena:
« zpraxe, kdy cilem je provéfeni novych zaméstnanci/kyn,
* z obdobi zakladniho odborného rozvoje, jehoz cilem je proces dal§iho
prohlubovani a ziskavani znalosti, zkuSenosti ke kvalifikovanému vykonu

povolani (tuto fazi 1ze vyzvednout jako priklad dobré praxe).

Pozadavky na dalsi odborna skoleni, ktera jsou potiebna ke kvalitnimu vykonu

povolani, predkladaji vedouci organizacnich jednotek.

Mentoring a age management

Mentoring je nezbytnou soucasti adaptacniho procesu a je proto zohlednén

v internim pfedpisu o vzdélavani zaméstnanci/kyti (26 — ORP ¢ 26/18).

Mentoring vykonavaji pfimi nadfizeni a povéfeni zameéstnanci/kyné, ktefi jsou
ptipraveni piedat své zkuSenosti, poradit, podpofit pii osvojovani znalosti, dovednosti
i zpusobl chovani obvyklych na pracovisti. Tim se urychli dosazeni pozadované

urovné pracovniho vykonu.

Tento systém je v rezimu podniku nastaven kvalitné a vstficné smérem k nové

pfichozim zaméstnancim/kynim.
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V podniku se realizuje planovani lidskych zdroji podle potieb organizace na
vykonéavané ¢innosti. Pracovni mista jsou planovana podle podnikové systemizace

pracovnich mist.

Prestoze strategie age managementu umoziuje podniku systematicky pracovat
se starnoucimi zaméstnanci, zohlednit jejich znalostni kapital a vyuzit jejich know-
how oboustranné vyhodn€, nejsou aplikovana zadna vyrazna specialni opatieni age
managementu jako napf.:

» planovani pracovni sily s ohledem na vékovou diverzitu,

* pozitivni vékové politiky (age-positive policies),

 pretazeni zaméstnanci/kyn na jinou, vhodnou pracovni pozici,
* pfizpusobeni pracovniho programu,

» napf. uprava pracovniho prostredi ¢i pracovni doby,

* prizpusobené dalsi vzdélavani starSich zaméstnanci/kyn,

* tvorba postuptl podporujicich mezigeneracni uceni,

» rozvoj zdravotnich a bezpecnostnich opatieni apod.

5.5 Odménovani a hodnoceni

Hodnoceni a ocenovani prace

Zameéstnanci/kyné jsou hodnoceni vedoucimi zaméstnanci/kynémi prabézné
Ix za rok podle kompetenci a plnéni osobnich tkoll. Systém hodnoceni je nastaven
podle bodové skaly a mél by vypovidat o pracovnim vykonu zaméstnanci/kyn, jejich
potencialu a budoucich potfebach, cilech. Je vychodiskem karierniho ristu
a odmeénovani, mél by prinaset uzitek podniku a zaroveri i jeho zaméstnancim/kynim.
Pro vSechny pracovni pozice v podniku jsou podrobné zpracovany pracovni naplné
a zaméstnanci/kyné jsou s nimi dukladné obeznameni/ny jiz v ramci adaptacniho
procesu. Zastupitelnost vazana k pracovnim néplnim je zahrnuta do organizacnich

dokumentt podniku (popis pracovniho mista).

Podle provedeného zjisténi se zaméstnanci/kyné shoduji, ze zastupitelnost ve

firme velmi dobfe funguje a mohou se na ni spolehnout.
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Odménovani zaméstnankyn a zaméstnancu

Odménovani zaméstnanct/kyn se fidi relevantnim internimi predpisy (25 —

ORP ¢. 25/18 a 32 — Kolektivni smlouva na rok 2021).

Ve srovnani vydélkové irovné muzi a zen (median mezd) vychazi rozdil 4 %

ve prospéch muzu (viz tab. ¢. 10 a grafy ¢. 9 a¢. 10).

Tab. ¢. 10, Srovnani vydélkove tirovné muzu a Zen (median mezd)

Srovnani vydélkové
urovné muzu a Zen muzi Zeny rozdil rozdil
(median mezd)
2018 29395 28351 1044 -4%
2019 30591 29786 805 -3%
2020 32568 31366 1202 -4%
Zdroj: vlastni zpracovani (2021)
Graf ¢. 9, Srovnani vydélkové tirovné muzu a Zen v podniku
Srovnani vydélkové urovné muzi
aZen
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Zdroj: vlastni zpracovani (2021)
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Graf ¢. 10, Srovnani vydélkove Grovné muzi a Zen — rozdil (zeny/muzi)

Srovnéni vydélkové Urovné
muzl a Zen - rozdil (Zeny/mui)

-4%
-3%
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-1%
0%

2018 2019

rozdil -4% -3%
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-4%

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)

Nejvétsi odchylky od medianu mezd vykazuji mzdy v tarifnim stupni 6 a 7, coz

nam graficky znazoriuje graf ¢. 11.

Graf ¢. 11, Srovnani vydélkove tirovné muzu a Zen v podniku
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Zdroj: vlastni zpracovani (2021)
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Zaméstnanecké benefity

Benefity jsou ve firmé transparentni. Jsou rozdéleny na ty, které se vazi na
pracovni pozici (sluzebni auto, mobilni telefon, Siroké spektrum vzdélavani v ramci
odborného ristu), a na benefity urCené vS§em zameéstnanciim/kynim firmy bez rozdilu
na pracovni funkci nebo pohlavi, napfiklad dotované stravovani. VétSina
zaméstnaneckych benefiti je dostupna v§em zaméstnancim/kynim. Vyjimkou jsou
benefity vazané na pracovni pozici (sluzebni mobilni telefony a notebooky), které maji
vétsinou k dispozici vedouci zaméstnanci/kyné. Sluzebni auto je dostupné pouze pro

TOP management.

V  podniku jsou transparentné zavedeny benefity, urCené vSem
zamestnancim/kynim firmy bez rozdilu na pracovni funkci nebo pohlavi.
» dotované stravovani (stravenkovy pausal),
* 5-ti tydenni dovolena,
» free days,

*  Multi pass card.

Benefity jsou srovnatelné vyuzivany jak muzi, tak zenami a jejich Cerpani je

dobfte dostupné i rodi¢iim a peCujicim osobam.

Tvorba a schvalovani Planu Cerpani dovolenych na dany rok je v kompetenci
vedoucich zaméstnanci/kyn a schvaluje jej odborova organizace. Pfi stanovovani
rozvrhu dovolenych se pfihlizi nejen k provoznim divodim, ale rovnéz k zajmam

a individualnim (rodinnym) potfebam zaméstnancti/kyn.

5.6 Vybérova rizeni a propousténi/odchody s ohledem na rovnost
Zien a muzu

Nabor a vybér pracovnich sil

Nabor novych zaméstnanct/kyn je v podniku provadén na zakladé dobré praxe:
* inzerci v internetovych portalech, tisku v regionu, i mimo néj,

» vybérovym fizenim,
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« spolupraci se SOS a vysokymi $kolami (naborové akce),
+ veletrhy prace,

« spolupraci s Utady prace,

« oznamenim formou plakata, letackd,

+ osobnimi kontakty.

Vzhledem k tomu, Ze generické maskulinum je v Ceském jazyce obecné
uzivano (a to bézné 1 v pravnich predpisech), nelze bez dalsiho dojit k zavéru, ze by

pouziti pouze muzského rodu v pracovni inzerci predstavovalo diskriminaci.

Nejvhodnéj§i by nicméné bylo pouzivani muzského 1 zenského oznaceni
profese (naptiklad ,,hledame pravnika/pravnicku*), nebo jiné naznaceni, ze profese je
nabizena komukoliv bez ohledu na pohlavi (napiiklad ,hleddme muze ¢i Zenu na

pozici technik®).

V ramci naboru a vybéru pracovnich sil je evidovan piehled piijatych
a nepiijatych uchazeCek a uchazecu z hlediska zastoupeni Zen a muzi. V tabulce ¢. 11
a grafu €. 12 je zobrazen podil Zen na celkovém poctu zajemct o pracovni pomér
a v tabulce ¢. 12 a grafu ¢. 13 je zobrazen podil Zen na celkovém poctu piijatych
uchaze¢li do pracovniho poméru. Pii samotném vybérovém procesu je dbano na

genderoveé vyvazené slozeni komise.

Tab. €. 11, Podil Zen na celkovém poctu zajemcti o pracovni poméer

Podil Zen na celkovém %

poctu zajemcu o Celkem Muzu Zen zastoupeni
pracovni pomér Zen
stav k 31. 12. 2018 16 9 7 44
stav k 31. 12. 2019 176 94 82 47
stav k 31. 12. 2020 165 95 70 42

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)
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Graf ¢. 12, Podil Zen na celkovém poctu zajemcu o pracovni poméer

Podil Zen na celkovém po¢tu zajemci o pracovni pomér
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Zdroj: vlastni zpracovani (2021)
Tab. ¢. 12, Podil Zen na celkovém pocétu piijatych uchazecu o pracovni pomér
Podil Zen na celkovém %0
poctu prijatych uchazecu |Celkem |Muzu Zen zastoupeni
do pracovniho poméru Zen
stav k 31. 12. 2018 36 21 15 42
stav k 31. 12. 2019 60 41 19 32
stav k 31. 12. 2020 41 27 14 34
Zdroj: vlastni zpracovani (2021)
Graf ¢. 13, Podil Zen na celkovém poctu pfijatych uchazec¢u o pracovni pomér
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Zdroj: vlastni zpracovani (2021)
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Béhem roku 2020 doslo ke kontinualnimu nariistu poctu zen i muzil ve statnim
podniku, tzn. ze nebyla upfednostiiovana ani jedna skupina pohlavi. Tento ukazatel

vyplyva z tabulky €. 13.

Tab. ¢. 13, Stav zaméstnancu/kyn v roce 2019 a v roce 2020

2019 2020 Meziroc¢ni zména
Muzi 223 235 12
Zeny 131 142 11
celkem 354 377 +23

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)

Propousténi/odchod zaméstnanci

Propousténi zaméstnancti/kyn probiha plné v souladu se Zakonikem prace.
Pokud dojde k ukonéeni pracovniho pomeéru, dochazi k tomu vétSinou dohodou obou

stran.

Duvody pro rozvazani pracovniho poméru nejsou spojovany s atributy jako je
veék, pohlavi nebo etnicka pfislusnost. Hlavnim kritériem je plnéni pracovnich
povinnosti a kvalita odvadéné prace. Zaméstnanci/kyné jsou pravidelné hodnocent,
ptipadné pracovni nebo osobnostni nedostatky jsou feSeny s predstihem tak, aby se
situace mohla individualné fesit a predeslo se tak rozvazani pracovniho pomeéru. Je
veden prehled o odchazejicich zameéstnancich/kynich a v pfipadé organizacnich zmén
jsou vedeny personalistou odchodové pohovory. Divody pro rozvazani pracovniho
pomeéru nesmi byt spojovany s atributy jako je vek, pohlavi nebo etnicka pfislusnost.
Hlavnim kritériem je plnéni pracovnich povinnosti a kvalita odvadéné prace. V pripadé
nastaveni spravedlivych a transparentnich zasad propousténi nachazeji
zameéstnanci/kyné u zaméstnavatele pocit jistoty a na oplatku nabizi svou loajalitu

a vysoké pracovni nasazeni.
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5.7 Vyskyt diskriminace, obtéZovani a sexualniho obtézovani
a zpusob jeho FeSeni

Problematika sexualniho obt&zovani je zminéna v etickém kodexu (27 — ORP
¢. 14/18), v némz je mimo jiné uvedeno, ze podnik “ netoleruje diskriminaci ¢i
obtézovani v jakékoliv forme”. Ptipadné poruseni etického kodexu se fesi i v ramci
zaméstnaneckého hodnoceni, mize tedy ovlivnit jeho zavéry. Tato problematika Casto
zustava v realném zivoté nefeSena, prestoze je teoreticky dostatecné pokryta
legislativné. Jsou zavedena opatfeni napt. v podobé schranky na anonymni oznament
nevhodného chovani, kde 1ze pfipady sexualniho obtézovani, nevhodného chovani

nebo diskriminace nahlaSovat.

5.8 Podminky pro slad’ovani prace a soukromého / rodinného zivota
V oblasti slad’ovani pracovniho a osobniho zZivota je zdsadnim tématem otazka
zavedeni pruzné pracovni doby. Podnik ji v souCasnosti plo§né nabizi s tim, Ze na
vSech jednosménnych pracovistich, kde to umoziiuji provozni podminky, se uplatiiuje
pruzna pracovni doba podle § 85 ZP. Zacatek a konec pruzné Casti pracovni doby si

zameéstnanec/kyné voli sam.
Vyuzivani jinych flexibilnich forem organizace prace (vykonavat prace
z jiného mista, home-office) je vyuzivano na zakladé individualné podané zadosti

zameéstnance/kyne.

Rodiné pratelské pracovni prostredi

Komunikace se zaméstnanci/kynémi na MD/RD a motivace komunikovat své
plany ohledné odchodu a setrvani na RD v dostate¢ném predstihu je v kompetenci
vedoucich zaméstnanci/kyn s podporou poradenstvi personalniho oddéleni.
Referent/ka oddéleni lidskych zdroji ve spolupraci s vedoucim zaméstnancem/kyni
informuje zaméstnance/kyni v dostatecném predstihu pied jeho odchodem na
matetskou/rodi¢ovskou dovolenou o jeho/jejich pravech a povinnostech po dobu
jeho/jejiho Cerpani, o podminkach pfistupu k podnikovému intranetu, zptistupnéni
emailové adresy v dobé Cerpani matefské/rodiCovské dovolené, moznosti ucasti na

vzdélavani, ucasti na akcich poradanych zaméstnavatelem, pristupu na pracovisté
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a moznosti pozadat o povoleni vykonu jiné vydélecné Cinnosti v prub€hu trvani
matefské nebo rodi€ovské dovolené. K 31. 12. 2020 byly vedeny na MD celkem
4 zeny (viz tab. €. 14 a graf €. 14). Podnik doposud nema zkuSenosti s otci na
rodicovské dovolené, a proto nebylo potieba se tomuto tématu piili§ vénovat, ale to se

muze v budoucnu zmeénit a podnik by mél byt pfipraven.

Tab. €. 14, Podil Zen na celkovém poctu M/R dovolenych

1;2(5131 lf/lellil :ilzv(fleelrl:y?z,lelm Celkem |Muzii |Zen % zastoupeni Zen
stav k 31. 12. 2018 3 0 3 100
stav k 31. 12. 2019 4 0 4 100
stav k 31. 12. 2020 4 0 4 100

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)

Graf ¢. 14, Podil Zen na celkovém poctu M/R dovolenych

Podil Zen na celkovém poctu M/R dovolenych
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Zdroj: vlastni zpracovani (2021)

Podpora aktivniho otcovstvi v¢. rodicovské dovolené

Podnik nema zkuSenosti s otci na rodi¢ovské dovolené. Nicméné podporuje
aktivni rodicovstvi naptiklad prostfednictvim podnikovych sportovnich a jinych

spoleCenskych akci pro zaméstnance/kyné - rodice s détmi.
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Genderova a vékova diverzita

V podniku jsou zastoupeny ruzné vékové kategorie a je pomérné€ rovnomerné
genderové zastoupeni v téchto vékovych kategoriich. Tento princip je zakladem
diversity managementu a opira se o zjiSténi, ze nejlepSich pracovnich vysledka

a odborného rozvoje dosahuji vékove a genderoveé smisené€ pracovni kolektivy.

Flexibilita pracovnich rezimu

V podniku je od 1. 10. 2021 zavedena pruzna pracovni doba, formou dodatku
ke Kolektivni smlouvé, ktery transparentné umoznuje a nastavuje pravidla vyuziti
pruzné pracovni doby v podniku t€m zameéstnancim/kynim, kterym to provozni
podminky umoziuji. Pracovni doba je pruzna, s pevnym jadrem pracovni doby.
Sdilené pracovni misto nebo stlaCeny pracovni tyden nejsou v podniku zavedeny.
Stejné tak zaméstnanci/kyné ocenuji moznost flexibilni formy prace jako je prace
z domova a moznost zkracenych uvazki. Odvadéni prace z domova nicméné neni

mozné pro vSechny typy pozic.

Odchod na materskou a rodicovskou dovolenou, udrzovani kontaktu s rodici

a navrat

Dobra praxe zapojovat rodi¢e na matetské ¢i rodi€ovské dovolené tak, aby
zustali s pracovistém v kontaktu a napiiklad mohli i po tuto dobu absolvovat skoleni,
kterd jim nasledné umozni hladky navrat do pracovniho provozu a integrace
a udrzovani vztaht i na méné formalni Grovni s osobami na matef'ské ¢i rodicovské
dovolené (napf. pozvanky na volnoCasové akce nebo k navstévé pracovisté

a kolektivu) je v kompetenci kazdého vedouci/ho v ramci tisekové personalni prace.
Tato dobrd praxe neni formalizovana v zadnych vnitropodnikovych
dokumentech a jeji uroven zavisi na individualnich schopnostech jednotlivych

vedoucich organiza¢nich jednotek.

Podminky pro pecujici osoby

V ramci svého provozu, poskytuje podnik zaméstnancim/kynim vyjimky za
ucelem skloubeni jejich rodinného a pracovniho zivota. Zaméstnavatel pfihlizi

k osobnim potiebam téchto zaméstnancti/kyn, na zakladé individualni zadosti. Kazda
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zadost je posuzovana zvlast s prihlédnutim k danym okolnostem a provozu. Uplatiiuje
se individualni pfistup, avSak ne kazdé pracovni misto umoziuje flexibilni variantu.

S pfislusnou upravou musi vzdy souhlasit vedouci daného odboru.

Poskytovani péce o déti (nejen) predSkolniho véku

Podnik neprovozuje firemni Skolku ani jinou formu péce o déti (détsky
koutek/skupinu). Podnik ma minimalni pocet rodi¢u déti predskolniho veku, kteti by
mohli napiiklad détsky koutek vyuzivat. V soucasné dobé pii diverzitni vékové
struktufe neni toto zafizeni ve firmé potfeba. V minulosti byl proveden vyzkum zajmu
o tuto sluzbu. Z divodu malého poctu zajemci nebyl projekt podnikové skolky

dokonden.

Moznosti dopravy do zaméstnani

Prestoze jde o podnik stfedni velikosti, neni potfebou zavadét napiiklad
organizovanou firemni autobusovou linku do zaméstnani, protoze zaméstnanci/kyné
maji misto bydli§t€ pievazné z blizkého okoli. Zaméstnanci/kyné si tak dopravu do
zaméstnani zabezpecuji sami, a to vlastnimi vozidly nebo MHD. Vyhodou pro
dojizd€jici zaméstnance/kyné je, ze mohou parkovat pfimo pred budovou, kde je

podnikové parkovisté s dostateCnym mnozstvim parkovacich mist.

V minulosti byla podniku podana nabidka na autobusovou linku, ale z divodu
malého zajmu ze strany zaméstnancti/kyn o autobusovou dopravu a vysoké naklady ze
strany dopravct, vzhledem ktomu, ze sidlo podniku je situovano v okrajové

aglomeraci, nebyla vyuzita.

Pracovni cesty a dlouhodobé pracovni cesty

Podnik respektuje sladovani aspekti rodinného a profesniho Zivota
zaméstnancti/kyn. Jsou konany pouze nezbytné sluzebni cesty. Setfenim nebyla
shledana genderova diskriminace, na pracovni cesty jsou vysilani zaméstnanci/kyné

ve vazbé na jejich pracovni napli. Prevazné se jedna o jednodenni sluzebni cesty.
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Prispévek z Fondu kulturnich a socialnich potieb

Vydaje z Fondu kulturnich a socidlnich potfeb (dale jen , FKSP®), lze
uskutecniovat jen do vyse volnych prostiedki fondu dle schvaleného rozpoctu a jeho
vydajovych polozek. Zaméstnanec/kyné muze zadat po ukonceni zkuSebni doby
o ptispévek z FKSP na aktivity, které jsou vymezeny v Kolektivni smlouv€. Narok na
Cerpani prispévku z FKSP (i v pripadé détské rekreace a détského tdboru) nemaji
zaméstnanci a zameéstnankyné na rodiCovské a matefské dovolené, tzn.
zaméstnanci/kyn€¢ v mimoeviden¢nim stavu, ve zkuSebni dobé, nebo

zameéstnanci/kyné pracujici na dohody mimo pracovni pomer.

Prispévek na stravovani, stravenky

Hodnota stravenkového pausalu se skladda z prispévku zaméstnavatele
a z prispévku z FKSP. Rozdéleni je uvedeno v platné Kolektivni smlouve.
Zameéstnavatel poskytne zameéstnanci/kyni jeden stravenkovy pausal za kazdou
odpracovanou smeénu (napt. v délce 7,5 hod., 11,5 hod. bez prestavky na jidlo a oddech
podle Zakoniku prace). Postupy pfi poskytovani penézitého prispévku na stravovani

se fidi vnitini smérnici (24 — ORP ¢ 7/21).

5.9 Firemni/organizacni kultura — politika rovnych prilezitosti

Komunikace

Komunikace patii mezi zakladni atributy, které ovliviiuji chod celé organizace.
Vnitini komunikace v sobé spojuje komunikaéni toky pocinaje poradami na vsech
stupnich fizeni a konce informacnimi nasténkami. Tady se zohlediiuje firemni kultura

predevsim.

V podniku se bézné vyuziva nékolik forem komunikace — porada, osobni

pohovor, Intranet, KS portal, podnikovy ¢asopis, emailova komunikace.
Komunikacéni strategie zahrnuje vyuzivani genderové korektniho jazyka,

institucionalné ukotvenou kontrolu uzivani jazyka, obrazové materialy. Obecné je

pristup k politice rovnych pfilezitosti velmi pfiznivy a projevuje se napii¢ organizaci.
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I v komunikaci je patrnd snaha o prosazovani rovnosti a odstraiiovani
diskriminace. Pfesto se v oblasti jazyka stale objevuji n¢které mezery, na kterych by

bylo mozné zapracovat.

Interni komunikace

Vnitrofiremni komunikace je dalezitym prvkem pro oteviené a transparentni
sdileni informaci v§em zaméstnancim/kynim. Pouzivani genderové korektniho jazyka
ve vSech oblastech interni komunikace podniku je dano spoleCenskymi normami
a pravidly (Eticky kodex), které se promitaji do vSech podnikovych dokumentt
a nastavuji zakladni pravidla chovani a jednani zaméstnanct/kyn. Obrazové materialy
veetné fotografii umisténych na webovych strankach firmy jsou genderové vyrovnané.
Na webovych strankach podniku a tisténych materialech nebyla shledana zadna
genderova pochybeni. Rovnomérné zastoupeni muzi i Zen je na fotografiich jak
formalnich (oficialni fotografie firemnich procest), tak neformalnich (spolecenské

fotografie).

V podniku je zaveden intranet, ktery je efektivnim nastrojem pro rychlé
a ucinné Sifeni informaci a celkové vnitrofiremni komunikaci. Intranet je zaroven
zdrojem pro ulozi§t€¢ spolecnych dat a informacni zdroj pro vSechny
zaméstnance/kyné. Je transparentnim mistem pro ulozisté vSech vnitrofiremnich
smérnic véetné jejich aktualizaci, s jejichz zménami se mohou zaméstnanci/kyné
prostfednictvim intranetu snadno seznamit. Intranet je zaroven vhodnym nastrojem

pro formalni 1 neformalni komunikaci.

Mimopracovni komunikace

Podnik pravidelné€ porada teambuildingy, které maji vétsinou formu setkani pro
zaméstnance/kyné ze vSech podnikovych stfedisek a charitativni snidané na
podnikovém feditelstvi, k jejichz vytézku se mohou ptipojit vSechna stiediska, popft.
sportovni akce pro zaméstnance/kyn€ 1 jejich rodinné piislusniky vcetné déti.
Zameéstnanci/kyn€ vyuzivaji moznost zac¢astnit se sportovnich akci potradanych na
jezefe Milada a Most pod zastitou podniku ve spole¢nych tymech i1 jednotlivé v ramci

programu podpory sportovani zameéstnancu/kyn.

74



Externi komunikace

Podnik provozuje funkcni webové stranky, které jsou piehledné a obsahu;i
konkrétni praktické informace. Webové stranky jsou dilezitou soucasti podnikové
image. Tyto stranky podniku jsou prubézné aktualizované nékolikrat do tydne a jejich
soucasti je personalni inzerce, kamera, ktera sleduje aktualni pocasi na obou jezerech,
informace o aktualnich projektech vSech oddéleni a banskych zachranaia. Novou
formou internetové prezentace jsou firemni videa. Odkazy na tato videa je umisténa
na webovych strankach podniku. Odkazy jsou vyuzivany pii prezentacich podniku
a jsou umistény na vlastnim kanéale Youtube. Dalsi platformou, na které se podnik
prezentuje, jsou socialni sité. Komunikace volnych pracovnich mist: nabor novych
zaméstnanci/kyn probiha jednak ve spolupraci se stfednimi odbornymi Skolami,
vysokymi Skolami a také prostfednictvim zvefejiovani pracovnich nabidek na uradech

préce a pracovnich portéalech.

Vztahy

Management podniku upfednostiiuje participativni a demokraticky styl fizeni.
Vyuziva se prace v tymech a podporuje se tymovy duch podniku. Kolegialitu

a tymovou préaci firma podporuje také prostiednictvim teambuildingovych aktivit.

Spolecenska odpovédnost

Spoluprace podniku se Skolami probiha predev§im formou konzultaci pro
autory/ky diplomovych a bakalatskych praci. Vefejnou prezentaci podniku v regionu
je napiiklad poradani vystav (Voda a civilizace), nebo piiloha Deniku — Mistfi svého
oboru. Podnik dlouhodobé spolupracuje s Dobrovolnym svazkem obci jezero Milada,
Klubem sportovnich potap&ca Usti nad Labem a nadaci Upiimna srdce. Sponzoring
v pravém slova smyslu podnik neprovadi. V této oblasti jsou realizovany charitativni

snidané, které jsou dobrovolnou sbirkou piispévku jednotlivcu.

Co se tyka dobrovolnictvi zaméstnanci/kyi v podniku, jsou pravidelné
poradany akce zabezpecujici uklid kolem jezera Milada v ramci akce , Uklidme
Cesko®, které jsou realizovany mimo pracovni dobu a zaméstnanci/kyné si za uCast na

akci mohou vybrat nahradni volno.
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6 Dotaznikové Setreni

Vyzkum byl uskutecnén formou dotaznikového Setfeni v prostfedi statniho
podniku a celkem se ho zacastnilo 146 respondentu/tek aktivné pracujicich
v podniku. Setfeni prob&hlo anonymni formou, a to z d@vodu vysloveni obav
nékterych zaméstnanci/kyii a aby v ramci moznosti, co nejvice odpovidalo

subjektivnimu pohledu na danou problematiku.

Dotaznik obsahoval 18 otazek vztahujicich se k dané problematice (6 otazek
uzavienych a 12 otevienych). Dotaznik byl doplnén o otazky, jejichz samostatné

zodpoveézeni bylo dulezité pro vrcholovy management podniku (otazka €. 7, 10, 11).

Prazdny dotaznik predany zaméstnancim/kynim podniku k vyplnéni neni
soucasti prace, ale je kompletné uveden i s vyhodnocenim jednotlivych otazek v bodé

6.1, vCetné grafického vyjadieni odpoveédi.

6.1 Vyhodnoceni dotazniku
Tento priizkum slouzil ke zjisténi zakladniho prehledu o stavu firemni kultury
a o postojich a nazorech vétSiny zaméstnanych. Cilem bylo zjistit vnimani aktualni
situace v oblasti rovnosti a diskriminace na pracovisti. V tomto prizkumu jsou otazky
zaméfené na rovny pristup v oblastech vzdelavani, odmeénovani, kariérni rozvoj,
flexibilita pracovni doby a dale na opatfeni, ktera podporuji nebo eliminuji genderoveé

rovny piistup a nabizeji rizna genderové (ne)korektni feseni.

U kazdé otazky byl vytvoren graf (¢. 15), ze kterého je patrny subjektivni

nahled odpovidajicich respondentii/tek na danou otazku.
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Graf ¢. 15, Znazornéni otazek dotaznikového Setreni

1. Jak vnimate pracovni klima (atmosféru) na Vasem pracovisti?

6%

m velmi spokojen/a
Z uvedeného grafu vyplyva, ze
u spise spokojen/4 spise spolfojeno aif spokojeno
s pracovni atmosférou na
pracovisti je 80 %

= spite nespokojen/a respondentu/tek.

nespokojen/a

2. Jak vnimate kvalitu interni komunikace?

6% ® velmi spokojen/a
S kvalitou interni komunikace

v podniku je spiSe spokojeno az
spokojeno 62 % respondentt/tek.

m spiSe spokojen/a

m spise
nespokojen/a
nespokojen/a

3. Jak vnimate kvalitu externi komunikace (smérem k vefejnosti)?

5%

= velmi
spokojen/a Externi zptisob komunikace

m spise (smérem ven) vnima spise
spokojen/a spokojené az spokojené dokonce

= spige 84 % respondentli/tek.
nespokojen/a
nespokojen/a
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4. Jak hodnotite zpisob, jakym probiha zpétna vazba na Vas$i praci?

= velmi spokojen/a
Z uvedeného grafu vyplyva, ze

= spite spokojen/a se zpétnou vazbou na odvedenou
préaci je spise spokojeno az

a spie nespokojen/4 spokojeno 71 % respondentt/tek.

nespokojen/a

5. Citite ze strany zaméstnavatele zajem o VaSi osobu a Vas pracovni rist?

® ano 51 % respondenti/tek vnima
pozitivn€ zajem zamé&stnavatele o
jejich pracovni rist.

6. Jak hodnotite zpisob, jakym se dozvidate o moznostech Vaseho osobniho/profesniho
rozvoje?

m velmi spokojen/a .. . L
Pfi zhodnoceni zptisobu, jakym

se respondenti/tky dozvidaji o
moznostech osobniho/profesniho
rozvoje uvedli, ze 53 % z nich je
= spise nespokojen/a spise spokojeno az velmi
spokojeno.

® spiSe spokojen/a

nespokojen/a
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7. Setkal/a jste se (osobné (i z doslechu) s diskriminaci na VaSem pracovi§ti

® ano

73 % respondentt/tek uvedlo, ze
se osobné ani z doslechu
nesetkalo s néjakou formou
diskriminace.

8. Je nastaven systém hodnoceni a odméfovani ve vaSi firme transparentné?

® ano

m ne

Z uvedeného grafu vyplyva, ze
50 % respondentti/tek vnima
systém hodnoceni a odmeénovani
jako transparentni.

9. Jak hodnotite adaptacni systém a vstupni zaSkolovani nového zaméstnance/ kyné

4% m velmi spokojen/a

® spiSe spokojen/a

® spiSe nespokojen/a

nespokojen/a
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S adaptacnim proces a jeho
nastavenim v ramci podniku je
spise az velmi spokojeno 75 %
respondentu/tek.




10. Jak hodnotite poskytovani zaméstnaneckych vyhod?

6% 5% m velmi spokojen/a
» o Z celkového poctu dotazanych
= spise spokojen/a vyjadiuje 61 % respondenti/tek
spokojenost s poskytovanim
= spiSe zamé&stnaneckych vyhod.
nespokojen/a
nespokojen/a

11. Jak hodnotite VaSe moZnosti vyuzivat flexibilni formy prace (home office - prace z
domova, ¢asteény uvazek, pruzna pracovni doba) pro Vase lepSi sladéni pracovniho a
osobniho Zivota?

= velmi spokojen/a
Z uvedeného grafu vyplyva, ze
® spiSe spokojen/a spiSe spokojeno az spokojeno
s moznostmi slad’ovani
P = spide pracovniho a soukromého zivota
- nespokojen/4 je 51 % respondentii/tek.
nespokojen/a

12. Jak hodnotite kvalitu managementu matei'ské/rodifovské dovolené (mozZnost
postupného navratu do sluzby/prace, pribézny kontakt se zaméstnavatelem v pribéhu
matei'ské/ rodicovské dovolené, moznost vyuziti flexibilni formy prace)?

= velmi spokojen/a
Z dotazanych respondenti/tek
® spise spokojen/a uvedlo, 2eje 70 % spokojeno
s kvalitou managementu

v prubéhu a pfi navratu z M/R

® spise nespokojen/a )
dovolené.

nespokojen/a
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13. Obdrzeli jste dostatené informace o vSech vyhodach nasi spolecnosti?

® ano

E ne

Z uvedeného grafu vyplyva, ze
73 % dotazanych povazuje
informace poskytnuté
zameéstnavatelem o vyhodach
podniku za dostatecné.

14. Byly Vam dostatecné vysvétleny vSechny zaméstnanecké vyhody?

® ano

E ne

Znalost vSech zaméstnaneckych
vyhod potvrzuje 67 %
respondentu/tek.

15. Myslite si, Ze jste za svou dobie odvedenou praci dostatecné ohodnocen/a?

6% 2% ®m rozhodné ano

® ano

B ne

rozhodné ne
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61 % respondentt/tek vnima, ze
je za svou praci dobfe
ohodnoceno.




16. Jak jste byl/a celkové spokojen/a s prijimacim Fizenim v naSi spolecnosti?

= velmi spokojen/a

h m spiSe spokojen/a
® spiSe nespokojen/a

nespokojen/a

17. Jak detailné Vam zastupce spole¢nosti objasnil pracovni pozici, o kterou jste se

uchazel/a?

® velmi detailné

m dostatecné

= jen zbézné

vibec

18. Do jaké miry pro Vas bylo obtizné sladit pracovni a bézny Zivot béhem Vaseho

pusobeni v naSi spolecnosti?

2%
® velmi snadné

® normalni

m obtizné

velmi obtizné
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Z uvedeného grafu vyplyva, ze
spiSe spokojeno az spokojeno

s prubéhem pfijimaciho fizeni
bylo 89 % respondenti/tek.

Spokojenost s popisem pracovni
pozice pfi pfijimacim fizenim
uvedlo 84 % respondenti/tek.

Pro 98 % dotazanych bylo
sladéni pracovniho a bézného
zivota velmi snadné nebo
normaini.




19. Zakladni adaje respondenta/respondentky:

Pohlavi: Veék:

3% 3%

m do 20 let

m 20-35 let

m 35—-"50 let

= 50 -65 let

m vice nez 65 let

Pracuyjete na vedouci pozici? Jak  dlouho  pracujete v  souCasném
zamestnani?

® méné nez 1 rok

m 1 -3 roky

m3-5let
= Ano =5-10let
m Ne

m 10 let a vice

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)

6.2 Shrnuti vysledku Setieni
Celkem se dotaznikového Setfeni zucCastnilo 146 respondenti/tek aktivné
pracuyjicich v podniku, coz je 28 % z celkového poctu zaméstnanct podniku, jak nam
ukazuje graf ¢. 16. Dotaznik byl ulozen na intranetu podniku ke stazeni a vSem
zamestnancim podniku byla formou elektronické posty odeslana informace
s odkazem na tento dotaznik a presnymi instrukcemi k jeho vyplnéni a odevzdani pii

zachovani anonymity zaméstnanct/kyn.
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Graf ¢. 16, Podil vracenych a vyplnénych dotaznikii k celkovému poctu zaméstnanct podniku

Podil vyplnénych dotazniki k celkovému poctu
zaméstnancu podniku

B celkem zaméstnanct k 31. 12. 2020 M celkovy pocet vyplnénych dotaznikd

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)

Z odpovidajicich respondenti/tek bylo 52 muzt (36 %) a 94 Zen (64,4 %).
Vékova skladba odpovidajicich respondentti byla nejvice zastoupena v rozmezi 35 —
50 let (51 %) a druhou nejvice zastoupenou skupinou byla vékova skupina 50 — 65 let

(43 %), to je znazornéno ve vyhodnocené otazce €. 19 z dotaznikového Setfeni v bodé

6.1.

Je nutné zduraznit informaci vyplyvajici z otazky ¢. 7 z dotaznikového Setieni
uvedené v bode€ 6.1. Na pracovisti se setkalo s diskriminaci z divodu véku, pohlavi
nebo jiného divodu 27 % respondentti/ek. Tedy témér 1/3 odpovidajicich se setkala
s diskriminaci na pracovisti bud z doslechu ¢i pfimo, tzn. ze 39 lidi ze 146

odpovidajicich ma zkuSenost s nerovnym zachazenim na pracovisti (viz graf ¢. 17).
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Graf ¢. 17, Podil zaméstnanct podniku, ktefi se osobn¢ nebo z doslechu setkali s diskriminaci

na pracovisti

Setkani zaméstnancu podniku s diskriminaci na pracovisti

Hne H ano

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)

Dulezitym faktorem poukazujici na genderovou vyvazenost je odmeéna za odvedenou
praci a systém nastaveni odméniovani. Z grafu €. 18 je patrné, ze 61 % odpovidajicich
sdili nazor, zZe jsou za dobte odvedenou praci dostatecné ohodnoceni (viz otazka ¢. 15

z dotaznikového Setfeni uvedené v bod€ 6.1).

Graf ¢. 18, Vnimani hodnoceni odvedené prace

Spokojenost s ohodnocenim za odvedenou praci

M rozhodné ano, ano M ne, rozhodné ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)
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Naproti tomu pouze 50 % respondenti/ek vnima kladné transparentnost nastaveného

systému hodnoceni a odménovani v podniku, jak je patrné z grafu ¢. 19 (viz otazka ¢.

8 z dotaznikového Setfeni uvedené v bodé 6.1).

Graf ¢. 19, Transparentni nastaveni systému hodnoceni a odménovani

Vnimani transparentniho systému hodnoceni a odménovani

Hano Hne

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)
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7 Zjisténi a vysledky
Diplomova prace mapuje a hodnoti praktickou aplikaci genderového
legislativniho ramce na pracovnim trhu. Konkrétné se zabyva pfimymi dopady na
innost statniho podniku Palivovy kombinat Usti se zaméfenim na piipadné

ekonomické dusledky na zaméstnance/kyné tohoto podniku.

7.1 Vysledky neekonomického charakteru
Porovnanim vnitfnich smérnic statniho podniku s nové ziskanymi
znalostmi z oblasti genderové legislativy 1ze konstatovat, ze formulace internich
smeérnic podniku v oblasti fizeni lidskych zdroji spliiuje pozadavek na podporu
rovnych pfilezitosti, osobniho rozvoje a sladovani soukromého a pracovniho

Zivota s durazem na zasadu respektovani dustojnosti zaméstnance/kyné.

Pti prohlubovani teoretickych znalosti v oblasti rovnosti muzi a zen bylo
zji$téno, ze soucasna legislativa na mezinarodni ani narodni irovni nemé dosud
ukotven zadny clanek, ktery by jasné formuloval narok na dorovnani platu po
navratu zrodicovské dovolené. Tento genderovy stereotyp neni zohlednén
v 74dné vnitini smérnici PKU, s. p. a vznikd zde prostor pro aktivni jednani

v oblasti genderu.

Na zakladé poskytnutych dat z oddéleni lidskych zdroji lze dospét
k zavéru, ze v tomto podniku nedochdzi k tzv. neviditelné bariéfe, kterd by
branila zenam v kariérnim postupu, jak nam dokazuje graf €. 1, ze kterého
vyplyva, ze aktualni pomér zen ve vedoucich pozicich ¢ini 42 % a tento zaver
dopliyje i graf €. 3, ktery nam vykresluje celkovy piehled podilu zen ve vedouci

pozici na jednotlivych urovnich fizeni.
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7.2 Vysledky ekonomickych dusledku
Od pocatku roku 2020 bylo ze mzdovych prostiedki vycerpano celkem
155616 552 K¢ Primémy vydélek od pocatku roku 2020 dosahl vyse
34 398 K¢. Ve srovnani se stejnym obdobim roku 2019, ktery ¢inil 33 171 K¢,
je vys$si o 1227 K¢. V tabulce €. 15 je uvedeno porovnani primérného vydélku

za obdobi 2019 a 2020 u zamé&stnanct/kyni.

Tab. ¢. 15, Porovnani praimémeého vydélku za obdobi 2019 a 2020 u zaméstnancu/kyn

Rok 2019 2020
Muzi 34 666 35 628
Zeny 31 676 33 168
Primér celkem 33171 34398

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)

Primérma mzda v PKU, s. p. za obdobi 1-12 roku 2020 &inila 34 398 K&
a zaostava za pramérmym vydélkem v CR za stejné obdobi roku 2020 o 3,2 %
(35611 K¢). Vzhledem ktomu, Ze provedenim vnitini analyzy podniku
zaméfené na genderové disparity nebyly zjiStény v oblasti odménovani zZen
a muzu vyrazné nerovnosti, mohl by podnik postoupit do faze ptibliZeni se vyse

pramérné mzdy v CR.

Zvyseni pruimérnych mezd zameéstnanci/kyi o 3,2 % by znamenalo
faktické zvysSeni o cca 1 100 K¢/mésic na jednotlivce, coz by pro podnik meélo
ekonomicky dopad ve formé navyseni vynalozenych financnich prostiedkii na
mzdové naklady, a to téméf o 5 mil K& za rok na celkovych

160 592 952 K¢ za rok.

V tomto ohledu je vSak nutné piihlédnout i k faktu, ze pfriblizenim
pramérnych mezd na PKU, s. p. k celorepublikovému priméru by mélo pozitivni
vliv na vnimani podniku jako atraktivniho hrace na pracovnim trhu v oblasti

personalni politiky.
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K vypoétu primérné mzdy staci pouze data o tom, jaké mél podnik
celkové mzdové naklady a kolik mél v daném obdobi zaméstnanci. Praimérna
mzda je ovlivnéna smérem vzhiru vysokymi pfijmy méné pocetné skupiny
pracujicich (a zaroven nizké mzdy jsou zespodu omezeny minimalni mzdou).
Nabizi nam rychlou informaci o Grovni mezd. Statistika nam vSak nabizi
imedian. Kjeho odhadu vsak potifebujeme znat informace o mzdach
jednotlivych pracovniki v podniku. Informace o stavu medianu mezd nam

poskytlo odd€leni lidskych zdroji statniho podniku.

K provedeni analyzy byla poskytnuta data o stavu medianu mezd od roku
2018 do roku 2020. Rozdil v medianu mezd mezi muzi a Zenami Cinil max 4 %
ve prospéch muzi, tato skuteCnost je dolozena v tabulce ¢. 10. Median mezd
v CR v roce 2020 dosahl dle CSU 32 870 K&, kde median mezd u muzd dosahl
35 129 K¢, u zen 30 281 K¢, pro lepsi piehled jsou data uvedena v tab. €. 16.

Tab. &. 16, Srovnani vydélkové tirovné muzi a zen (median mezd) v CR a v PKU. s. p.

Srovnani vydélkové

Grovné muzii a Zen muzi Zeny rozdil rozdil
(median mezd) v CR
2020 35129 30 281 4848 -15%
Srovnani vydélkové
Grovné muzu a Zen muzi Zeny rozdil rozdil
(median mezd) PKU

2020 32 568 31366 1202 -4%

Zdroj: vlastni zpracovani (2021)

Statni podnik Palivovy kombinat Usti se v ramci rozdilu v medianu mezd
pohybuje nad celorepublikovym pramérem, ktery ¢ini 15 % ve prospéch muza.
Na zékladé Setfeni lze konstatovat, ze z hlediska pravidel pro odménovani
v jednotlivych slozkach platu je pfistupovano k zameéstnancim/kynim bez
rozdilu, zda se jedna o zeny ¢i muze. Pti pohledu na tab. ¢. 16 je vSak zarazejici,
7e median mezd muzd v podniku je vyrazné nizsi nez median mezd v CR. Pokud

by doslo k dorovnani tohoto rozdilu, mélo by to vyrazny vliv nejen na platové
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ohodnoceni muzl, ale pfi zachovani stavajicich podminek a pfistupu v ramci
podniku i nejspis§ na platové ohodnoceni zen v podniku. Naopak z analyzy
vyplyva, ze median zen podniku je vy§si nez mzdovy median zen v CR, coZ se
jevi z pohledu pfistupu pro-genderové. Lze tedy v této oblasti hodnotit piistup

podniku pozitivng.

Podivame-li se na celou problematiku z pohledu podniku a podnik by
chtél postupné dorovnat rozdil v ohodnoceni muzu tak, aby se pfiblizil medianu
mzdy muzi v CR, mélo by toto ziejmé& i pozitivni vliv na narGist mezd Zen
v ramci podniku. Doprovodnym ekonomickym jevem by vSak bylo zvySeni
mzdovych naklada podniku, coz by ve vysledku mélo vliv na udrzeni schopnych
zaméstnanct/ kyn podniku a zvySilo by to konkurenceschopnost na pracovnim

trhu.

Pii vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, konkrétné otazky ¢. 8, ktera se
zabyvala vnimanim transparentniho systému odméfiovani, odpovédélo 50 %
respondenti/tek, Ze nepovazuje tento systém za transparentni. K tomuto
subjektivnimu vnimani muze dochazet na zakladé dalSich legislativnich
nastroji, ktera maji vliv na ochranu osobnich udaji. Tato oblast nebyla

predmétem zkoumani.

7.3 Souhrn doporuceni ke zménam pro zlepSeni genderové rovnosti
Interni dokumenty

v' 'V ramci aktualizaci Organizaéniho fadu by do budoucna bylo vhodné
zvazit zalozeni pracovni skupiny vénujici se rovnosti zen a muzu (mohla
by se orientovat napiiklad na rovné odmenovani). Pfipadné by se mohl
tento aspekt stat 1 soucasti zaméfeni, které se mimo jiné vénuje
problematice rodin a mensin.

vV souvislosti se zavadénim genderovych opatieni lze doporudit
vytvoreni dilezitého vnitropodnikového dokumentu, kterym je Pracovni
fad, jako komplexniho zdroje vSech dulezitych informaci pro
zameéstnance/kyné a soucasné zakladni vychozi dokument pro nové

smérnice vytvoiené ve vazb€ na zavadéni genderové pfiznivého
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firemniho prostiedi, na které by pracovni fad odkazoval (napt. Eticky
kodex, Mzdovy fad, smérnice pruzné pracovni doby, pravidla
vnitrofiremni komunikace, smeérnice pii komunikaci s rodi¢i na

MD/RD).

Procesy a fungovani podniku

v Vyuzit jednoduchého nastroje na bazi regresni analyzy LOGIB, ktery je
urcen predevsim zaméstnavatelim. Ti si s jeho pomoci mohou snadno
a sami spocitat aktuadlni vysi ocisténého GPG ve vlastni organizaci
a ovéfit si tak, zda pfi odmeénovani nedochazi k diskriminaci. LOGIB je
vSem zaméstnavateliim voln¢ a bezplatné k dispozici.

v' Nastavit systém aktivni spoluprace se zaméstnanci vyS$§iho véku
k oboustranné vyhodé.

v" Omezeni generického maskulinuma a vice vyuZzivat genderové korektni
vyjadfovani (napf. v internich pfedpisech nebo pracovnich inzeratech).

v' Zaméfit pozornost na vystupni/odchodové pohovory zaméstnancu/kyii,
ktefi odchazeji na vlastni zadost, vystup z pohovoru vzdy zaznamenat
pisemné a v piipadé zjisténi jakékoli formy diskriminace s touto
informaci dale pracovat.

v" Otazku diskriminace vice tematizovat.
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Zavér

Hlavnim cilem diplomové prace na téma ,,Genderova legislativa a jeji
ekonomické dasledky v administrativni sféte CR“ bylo vyhodnotit problematiku
genderové legislativy a jeji piimé ekonomické dusledky, coz je demonstrovano na
ptikladu statniho podniku Palivovy kombinat Usti. Velky diraz je kladen na
doporuceni, jak ve statnim podniku pomoci utvofit genderové korektni prostiedi.
Odstranéni genderové piedpojatosti v postupech, pii kterych se stanovuji odmény na
urovni zaméstnavatele, ma pozitivni dopad na pracovni spokojenost a vétsi zapojeni
zaméstnanci do kulturniho Zivota podniku, coz piinese podniku vyhody v podobé
lepsi udrzitelnosti nadanych zaméstnanct, zlepsi dobré jméno podniku a nasledné

i mize dopomoci ke zvyseni ziski.

Dalsi cast prace nds seznamuje se zakladnimi pojmy, jako je gender, pfima
a nepfima diskriminace, oba typy genderové segregace, GPG, sklenény strop,
odménovani, motivace a odmeénovani zaméstnanci atd. Soucasti této casti jsou
legislativni nastroje, které vedou k prosazovani rovnosti muzl a zen ve spolecnosti
a zejména na pracovnim trhu. Teoretické poznatky jsou Cerpany z odborné literatury

daného tématu, ktera je uvedena v seznamu pouzité literatury.

Prakticka Cast prace se zabyva vnitfni analyzou statniho podniku Palivovy
kombinat Usti, ktery byl zvolen pro vyhodnoceni dané problematiky. Jsou zde
uvedeny zékladni informace o podniku, jeho charakteristika a zejména wvnitini
smeérnice, které se vztahuji k problematice genderu a zejména maji pfimy dopad na
systém odmeénovani a motivaci zaméstnancu/kyn. Tato Cast prace obsahuje dobrovolné
dotaznikové Setfeni a jeho vyhodnoceni, které poukéazalo na nesrovnalosti v oblasti
diskriminace na pracovisti a nedostatky v transparentnosti systému odmeénovani

a hodnoceni zamé&stnancu.

Na zékladé analyzy soucasného stavu podniku vztahujici se k dané
problematice a dotaznikového Setieni bylo v souvislosti se zavadénim genderovych
opatieni doporuceno vytvoreni dilezitého vnitropodnikového dokumentu, kterym je
Pracovni fad jako zakladni vychozi dokument pro nové smérnice vytvorené ve vazbé

na zavadeéni genderové piiznivého firemniho prostfedi, na které by pracovni rad
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odkazoval. V pribéhu zpracovani této prace byly =zapocaty kroky smeéfujici

k vytvoteni tohoto dokumentu.

V priabéhu sestavovani analyzy byl na zakladé doporuceni doplnén
vnitropodnikovy dokument Eticky kodex o informaci o postupu v piipadé zjisténi
nerovného odmeénovani, sexualniho obtézovani a obecné nesnizovani hodnoty jednoho
pohlavi vii¢i druhému v riznych piipadech a soucasné byla zfizena anonymni on-line

schranka, ktera umoziiuje anonymné poukazat na diskriminacni zachéazeni.

Déle bylo doporuceno zaméfit pozornost na vystupni/odchodové pohovory
zaméstnancu/kyn, ktefi odchazeji na vlastni zadost, vystup z pohovoru vzdy
zaznamenat pisemné a v piipadé zjiSténi jakékoli formy diskriminace s touto
informaci dale pracovat. Otazku diskriminace v podniku vice tematizovat, poradat
osvétové podnikové akce, psat o této problematice v podnikovych tiskovinach a na

webu podniku.

Jako dulezitym se jevi doporucit vedeni podniku oteviit palCivé téma navratu
zen a muzd po RD/MD a jejich dorovnani platového ohodnoceni na uroven ostatnich
zamestnanci/kyn, coz muze zvednout spoleCenskou atraktivitu podniku na pracovnim

trhu a odlisit se od jinych zaméstnavatelu.

Ve statnim podniku Palivovy kombinat Usti nebylo v ramci nastavenych
vnitinich procest shledano nedostatku, které by poukazovaly na diskriminaci jednoho

pohlavi.

Pii zpracovani ekonomickych disledkd na zaméstnance/kyné tohoto podniku
bylo zjisténo, ze v pripadé medianu mezd jako atributu, ktery byl stanoven pro zjisténi
ekonomického dopadu, se tento podnik chova spise pro-genderoveé a rozdil v medianu
mezd muzi a Zen &ini pouze 4 %, coZ je proti 15 % celé CR velmi piiznivé zjisténi.
Samoziejmé, je zde moznost uprav vySe prumérnych mezd zameéstnanct/kyn smeérem
nahoru a piiblizeni se k urovni primérnych mezd v CR, které by mé&lo finanéni dopad

na provoz podniku. Avsak je nutno zminit i skutecnost, ze zvysSeni primérnych mezd
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bez rozdilu pohlavi by bylo velmi pozitivné vnimano nejen soucasnymi

zaméstnanymi, ale zvySilo by to atraktivitu podniku na pracovnim trhu.

Prabéh sestavovani praktické Casti prace se neobesel bez drobnych komplikaci.
Vzhledem k vyhlaseni nouzového stavu na uzemi Ceské republiky k 5. 10. 2020
v souvislosti s prokazanim vyskytu SARS-CoV-2 (COVID-19) a jeho dalsi viné, ktera
kulminovala na pfelomu podzim/zima 2021, nebyly provedeny osobni fizené

rozhovory se zaméstnanci/kynémi v podniku.

Navrhovana doporuceni by se mohla, v pfipad¢ jejich aplikace do praxe, stat
pomocnym nastrojem pro zmeénu piistupu k odmérniovani Zen a muza v podniku, mohla
by vést k Upraveé nastaveni transparentnosti systému odméfiovani a statnimu podniku
pomoci zvysit atraktivitu zaméstnavatele na pracovnim trhu. To v§e by ovSem také
znamenalo pro podnik vynalozeni vys$Sich finanCnich prostfedki na mzdové
ohodnoceni zameéstnanci/kyti, coz by vsak v celkovém kontextu mohlo pfinést vyssi
loajalitu zaméstnanci/kyn, moznost vysSich benefiti pro zajemce o zaméstnani

a podnik by se mohl stat hlavnim hra€em na pracovnim trhu v oblasti zaméstnavani.
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