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SOUHRN

1. Cil prace:

Cilem prace je vyhodnotit vyvoj gender managementu v podminkach tstfedniho organu statni spravy CR
(Ministerstvo pro mistni rozvoj CR, zkratka MMR) a na zakladé vysledki potvrdit/zpochybnit platnost danych
predpokladti a definovat doporuceni pro nastaveni a realizaci opatfeni vedoucich ke zlepSeni gender
managementu v dané organizaci.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologickd Cast je zpracovana prostfednictvim analyzy literarnich pramenti na téma gender
management, pii které byly pouZity tisténé publikace, odborné ¢lanky, interni dokumenty a internetové zdroje.
Analyticka ¢ast obsahuje rozbor internich dokumentt, které napomohly ke zjisténi ptivodniho stavu gender
managementu na MMR. Pomoci rozhovoru s osobami odpovédnymi za realizaci gender managementu na MMR,
rozhovoru s Zenami, které dosahly na MMR pracovnich pozic piedstavenych zaméstnancti (spésné zeny) a
dotaznikového Setfeni, zaméfeného na ziskani zpétné vazby zaméstnancdh MMR a zhodnoceni
(potvrzeni/vyvraceni) tezi z rozhovoru s uspé$nymi zenami, byl zji§tén soucasny stav gender managementu na
MMR.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Z vysledkt vyplyva, ze pfi realizaci projektu Gender bylo naplnéno 70 % stanovenych opatieni, ¢imz doslo k
rozvoji gender managementu na MMR. Trendy potvrdily rostouci podil Zen na MMR, zejména ve vrcholném a
liniovém managementu, coz svéd¢i o vytvareni pfiznivych podminek pro praci zen na MMR a poskytovani
prilezitosti k jejich kariérnimu postupu. Piestoze bylo prokdzano, Ze na MMR stale pretvavaji bariéry, jako
matefstvi a péce o rodinu, MMR se snazi tyto vlivy minimalizovat prostfednictvim riznych opatieni. Klicové
faktory Gspéchu zen zahrnuji pfedev§im praxi, zkuSenosti, vlastnosti a neustalou praci na sobé samém. Vzdélani
se jevi jako ptinosny doplnek metodické praxe. Na zaklad€ vyzkumného Setfeni byl identifikovan aktivni piistup
MMR k praci na zlepseni genderové rovnosti.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zakladé vysledkt z vyzkumného Setfeni byla navrZzena doporuceni, tykajici se podpory pracovniho procesu
v dobé odchodu zaméstnance/zaméstnankyné na matetskou/rodi¢ovskou dovolenou, zalozeni uskupeni zen pro
podporu slad’'ovani osobniho a pracovniho zivota, zfizeni détské skupiny na MMR a zajisténi psychologické péce
pro pfipady diskriminace. Doporuceni by mohla piispét k posileni podpory Zen na pracovisti, zajisténi kontinuity
pracovniho procesu a zlepSeni pracovniho prostiedi na MMR. Zavér prace shrnuje vysledky diplomové prace,
zodpovida vyzkumné otazky a vyhodnocuje piedpoklady, prostiednictvim kterych doslo k naplnéni cile
diplomové prace.

KLICOVA SLOVA

Gender management, statni sprava, rovné piilezitosti, diskriminace, bariéry.
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SUMMARY

1. Main objective:

The aim of the thesis is to evaluate the development of gender management in the conditions of the central
government of the Czech Republic and on the basis of the results to confirm/challenge the validity of the given
assumptions and to define recommendations for setting and implementation of measures leading to the
improvement of gender management in the given organization.

2. Research methods:

The theoretical and methodological part is elaborated through the analysis of literary sources on the topic of
gender management, using printed publications, professional articles, internal documents and internet sources.
The analytical part includes an analysis of internal documents that helped to establish the initial status of gender
management at the MMR. The current state of gender management at the MMR was established through
interviews with those responsible for implementing gender management at the MMR, interviews with women
who have achieved the positions presented at the MMR (successful women) and a questionnaire survey aimed
at obtaining feedback from MMR staff and evaluating (confirming/refuting) the theses from the interviews with
successful women.

3. Result of research:

The results show that the implementation of the Gender project has achieved 70 % of the measures set, which
indicates the development of gender management at the Ministry of Regional Development. Trends confirmed
the increasing proportion of women in the MMR, especially in top and line management, which indicates the
creation of favourable conditions for women to work in the MMR and the provision of opportunities for their
career advancement. Although barriers such as motherhood and family care have been shown to still pervade the
MMR, the MMR is trying to minimize these influences through various measures. Key factors for women's
success include prior experience, skills, and constant work on oneself. Education appears to be a beneficial
addition to methodological practice. Based on the research, a proactive approach of MMR to work on improving
gender equality was identified.

4. Conclusions and recommendation:

On the basis of the results of the research, recommendations were proposed regarding support for the work
process when an employee goes on maternity/parental leave, the establishment of a women's group to support
the reconciliation of personal and professional life, the establishment of a children's group at the MMR and the
provision of psychological care in cases of discrimination. The recommendations could contribute to
strengthening support for women in the workplace, ensuring continuity of the work process and improving the
working environment at MMR. The conclusion of the thesis summarises the results of the thesis, answers the
research questions and evaluates the assumptions through which the thesis objective was achieved.
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1 Uvod

Téma rovnosti mezi muzi a Zenami je spojovano s existenci a vyvojem lidstva v celé jeho
historii. Rovnost v tomto kontextu nelze chapat jako stejnost pohlavi, ale jako uznani jejich
odliSnosti a zajisténi stejnych prav. Lidé se rodi s biologicky danym pohlavim do spole¢nosti
s ur¢itou kulturou, kterd vychazi z prostiedi, vychovy, rodiny, prace atd. Kultura spole¢nosti
ovliviiuje role muzii i Zen a jejich chovani.

Historie dokazuje neustalou nerovnovahu v postaveni muzi a Zen. Muzi méli pfevazné vétsi
moc a uctu ve spolecnostech, kulturach i nabozenstvich. Fyzické vlastnosti muze piedurcovaly
k ochrané a zabezpeCeni rodiny, zatimco se Zeny vénovaly fungovani domdécnosti a péci
0 potomstvo.

Genderova problematika ziistdva aktudlniiv 21. stoleti, jelikoZ se Zeny stale potykaji s riznymi
formami diskriminace, v€etné nasili a nerovnosti v politickém a ekonomickém Zivoté. Na celém
svéteé stale dochazi k bezpravi a vykofistovani u obou pohlavi, prevazné vSak u Zen a déti.

Gender management zahrnuje politiku rovnych pfilezitosti pro obé pohlavi v managementu.
Postaveni Zen a jejich kariérni postup v zaméstnani je stale zivé téma, jelikoZ se Zeny potykaji
s mnoha piekazkami a bariérami pii budovani své kariéry. Navzdory tomu se dle riznych
vyzkumtl a praxe jevi zapojovani Zen do managementu jako piinosné.

Divodem pro vybér tohoto tématu byla jeho aktudlnost, nebot toto téma poukazuje na
problémy, se kterymi se ¢lovek denné setkava v zivoté i zaméstnani. Vyzkum v této oblasti
muze vést k vy$si informovanosti a porozumnéni problematice genderovych nerovnosti,
diskriminace a zaroven vést k praktickym zménam a zlepsenim v raznych oblastech daného
tématu, jelikoz poskytuje prostor pro dalsi zkoumani ¢i diskuzi.

Diplomova prace se zabyva gender managementem v podminkéach Ustfedniho organu statni
spravy Ceské republiky, konkrétné na Ministerstvu pro mistni rozvoj CR (dale jen:
ministerstvo, MMR). Cilem prace je vyhodnoceni vyvoje gender managementu na MMR,
zjisténi aktualniho poméru Zen a muzii na MMR, stanoveni faktorti uspéchu Zen na vedoucich
pozicich a bariér, kterym zZeny pfi uplatnéni na MMR celi.

Diplomova prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti. Prvni ¢asti je teoreticko-metodologicka
cast, ktera obsahuje literarni feSersi zabyvajici se fungovanim gender managementu na MMR,
rovnymi prilezitostmi, rovhym odménovanim, sladovanim osobniho a pracovniho Zivota
a diskriminaci na MMR. Tato ¢ast prace obsahuje vymezeni zékladnich pojmii, souvisejici
legislativy a typizaci oblasti gender managementu slouzici pro pochopeni a prohloubeni
védomosti o tématu, které byly ziskdny pomoci literarni reSerSe, internich dokumentd
a internetovych zdrojt. Hlavnimi metodami vyzkumu jsou analyza a komparace. V zavéru této
¢asti se nachazi metodika diplomové prace.
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Analyticka cast je vénovana ptedstaveni vybrané organizace, sloZzeni zen a muzii na MMR,
kvalitativnimu a kvantitativnimu vyzkumu a diskuzi. Kvalitativni vyzkum obsahuje rozhovory
s Zenami, které na Ministerstvu pro mistni rozvoj doséhly pozic piedstavenych pracovnikl a
rozhovor s osobami odpovédnymi za realizaci gender managementu na MMR (persondlni
odd¢leni). V ramci kvantitativniho vyzkumu bylo zpracovano dotaznikové Setfeni za tcelem
ziskani zp&tné vazby zaméstnancli MMR a potvrzeni tezi, které byly ziskany prostfednictvim
rozhovorut. V diskuzi jsou zodpovézeny vyzkumné otazky, v€etné vyhodnoceni piedpokladii.

V zavéru analytické Casti jsou uvedena doporuceni vedouci k moznému vylepSeni gender
managementu na MMR.



2 Teoreticko-metodologicka cast

Teoreticka ¢ast obsahuje 6 hlavnich kapitol, kterymi jsou gender management a diverzita, rovné
prilezitosti, rovné odménovani, slad’ovani osobniho a pracovniho zivota, diskiminace a jiné
nezadnouci jevy a metodika. Teoreticko-metodologicka Cast poskytuje potiebné teoretické
a metodologické zéklady pro dal$i rozpracovani hlavniho tématu prace.

2.1 Gender management a diverzita

Dle Horvathové et al. (2016, s. 166) je mala porodnost a starnuti populace v poslednich
desetiletich celosvétovym problémem vyspélych zemi. Autofi dale uvadi, ze koncept
managementu, k feSeni diverzity pracovnikli v organizacich, ptichdzi ze Spojenych stati
americkych, kde vznikl v 80. letech 20. stoleti jako odezva na problémy trhu prace neboli na
nerovnost mezi nabidkou a poptavkou po pracovni sile. Tetfevova a kol. (2017), Kunz (2012)
in Kostalova et al. (2021, s. 7) pohlizeji z historického hlediska na diverzitu a implementaci
diverzity managementu jako na boj za rovna prava a emancipaci osob, které se rtiznymi zptisoby
odlisuji od ostatnich. Mimo jiné zde patii antirasismus a feminismus. K historickému vyvoji
diverzity se vyjadiuje i Muzakova (2014, s. 19) podle niz se prvotné¢ timto pojmem oznacovaly
mensinové skupiny osob a Zeny v pracovnim kolektivu. Na tomto zaklad¢ vznikla mezi
manazery piedstava, ze diverzita v pracovnim prostfedi znamena snahu o zvySovani podilu
osob ucitého pohlavi, narodnosti ¢i etnického plivodu a jejimz hlavnim zdmérem je nabor
a udrzeni osob ze skupin, které maji v organizacich pftili§ nizké zastoupeni. Situace se zacala
meénit v dobé, kdy byla rozSitena ustava USA o nové povinnosti tykajici se téchto skupin
a vladni organy kontrolovaly, zda obchodni spole¢nosti nabiraji dostate¢né mnozstvi Zen a osob
z menSin a zdali maji moznost v téchto spolecnostech kariérné rist (Muzakova, 2014, s. 19).
V 90. letech pak koncept diverzity managementu pronikd do Evropy a ¢lenskych statti Evropské
unie. V Ceské republice se jen pozvolna stivad soudasti strategie fizeni lidskych zdroju
v soukromém 1 vefejném sektoru. (Horvathova et al., 2016, s. 166)

Dle Horvathové et al. (2016, s. 166) v poslednich letech pfinaseji nabory zaméstnancti na
pracovni pozice zaméstnavatellim stale vice problémi. S nizkou nezaméstnanosti dochdzi k
nedostateéné nabidce kvalifikovanych pracovniki, jez si souCasni zaméstnavatelé museji
vychovavat sami a na vlastni ndklady. Zaroven vSak na trhu prace zlstavaji znevyhodnéné
skupiny pracovnich sil. Patii sem zejména absolventi Skol bez praxe, Zeny s détmi do 15 let,
zdravotn¢ znevyhodnéné a postizené osoby, lidé nad 50 let, cizinci atd. Zaclenovani téchto
skupin do pracovniho procesu, vSak piinasi dal$i problémy v podobé piredsudki,
konzervativnich postoji a stereotypt. Veliskova (2015) in Hortvathova et al. (2016, s. 167)
uvadi, Ze diverzita muze byt ndstrojem k prosazovani rovnych pfileZitosti, eliminaci
diskriminace a ptfesudkl. Podle Kostalové et al. (2021, s. 7) je implementace diverzity
managementu prostiedek k zaméstnavani znevyhodnénych skupin osob na trhu prace. To
znamena, ze pristup k pracovnim pozicim byl mimo jiné umoznén také zenam, které Cerpaji
nebo doneddvna Cerpaly matetskou ¢i rodiCovskou dovolenou, absolventiim, cizinclim, lidem,
ktefi dosahli véku 50 let a jinym socialnim skupinam.

2.1.1 Diverzita

Diverzitu dle Urbana (2004) in Horvathova et al. (2016, s. 171) 1ze chapat jako rliznorodost,
rozmanitost, rozdilnost nebo odli§nost mezi pracovniky z hlediska jejich v€ku, pohlavi, etnicity,
¢1 prislusnosti k uritym socidlnim skupinam. Pro fizeni lidskych zdrojl je tim minéna také
individualita osob, kterd z jejich rozdilnosti a jedinecnosti vyplyva. Proto lze na diverzitu



nahliZet jako na systém, jehoZz cilem je rozpoznat, akceptovat a vyuzit odliSnost ve prospéch
zaméstnavatele.

Syed, Tariq (2017, s. 1) upozorfiuji na mnoho moznosti vykladu diverzity, jelikoz se dotyka
nejedné dimenze identity (pohlavi, vék, narodnost, ndbozenstvi, sexualita, postizeni apod.), na
jejimz zéklade se lidé ¢i skupiny od sebe odliSuji. Autofi se také vyjadiuji k definici diverzity
managementu, jako k souhrnu metod a organizace politiky tak, aby bylo dosazeno spésného
naboru, udrzeni a fizeni osob, které pochazeji z odlisného prostredi. Rliznorodost je v tomto
piipad€ povazovana za pozitivni faktor, ktery vede ke zlepSeni vykonnosti pracovniho tymu,
plnéni stanovenych cilti podniku a osobnostnimu rastu zaméstnanci.

Kandola a Fullerton (1998) in Syed, Tariq (2017, s. 1-2) popisuji hlavni zamér diverzity
managementu, kterym je pfijimani odliSnosti zaméstnanci. Rozdilnost osob spociva
v zékladnich rozdilech (pohlavi, vék, rasa, narodnost atd.) a dalSich vlastnostech, které mohou
byt jak viditelné, tak skryté. Kromé jiz uvedenych piinosii, zminuji autofi 1 vytvotreni pocitu
dilezitosti zaméstnanci a ziskdvani novych talentli, které rovnéz piispivaji k dosazeni
podnikovych cild.

Muzékova (2014, s. 19) také poukazuje na né€kolik moznych definici diverzity a diverzity
managementu, piicemz za kliCovou povazuje ,,riznorodost™ a ,,fizeni riznorodosti®. Navic
predklada nejcastéji se objevujici nazor ve znéni ,,Kazdy clovék je osobnost a je nutné se
respektovat navzdjem*.

Dle Sokolovského et al. (2009) in Horvathova et al. (2016, s. 172) je podstatné vnimat diverzitu
z pozitivniho hlediska, resp. kazdou osobu, kterd se z jakéhokoliv divodu odlisuje,
nepovazovat za problém, ale zaméfit se na identifikaci rozdilnych znaki a vlastnosti vcetné
jejich ptijeti. Nasledné pak téchto rozdilt vyuzit ve prospéch spolecnosti.

Kostéalova a kol. (2021, s. 31) ptisuzuji genderové diverzité velky vyznam, jelikoz mize byt
pfinosem nejen pro management, ale také celkové pro pracovni atmosféru. Z hlediska

managementu miize byt vyhodou mix fidicich styla, ktery v pracovnim prosttedi pfinasi novou
pracovni silu, vice znalosti a ndpadii pro feSeni problémd.

Lze konstatovat, Ze 1 kdyz se definice autort lehce rizni, v§ichni autofi upozoriiuji na pozitivni
ptinosy sledovani a udrzovani rozmanitosti osob na pracovisti.

2.1.2 Feminismus

Tato kapitola uvadi nékolik ptikladl definic feminismu pro zajiSténi provazanosti tématu.
Feminismus je povazovan za zékladni princip, na jehoz zaklad¢ se prostiednictvim riznych
studii zacal gender neboli rozmanitost osob z hlediska pohlavi, zkoumat detailné;ji.

Delap (2022, s. 11) piedstavuje zamér feminismu, kdy feministé zastavaji nazor, ze zeny jsou
oproti muziim znevyhodiovany. MoZznym feSenim boje proti nerovnému zachazeni je aktivni
usili o dosaZeni rovnovahy mezi Zenami a muZi.

Protosavitska et al. (2023, s. 130) hovoii o zacatcich feminismu, kdy toto spektrum ideologii
bylo ptredpokladem pro zabyvani se genderovymi otdzkami. De Beauvior (2017) in
Protosavitska et at. (2023, s. 131) povazuje manzelstvi a péci o déti za problém, jelikoz s tim
spojené povinnosti jsou casové vycerpavajici a Zeny nasledné nemaji dostatek sil na realizaci
osobnich cili. Autofi rovn€z zminuji zmeénu postaveni a osamostatnéni zen jako vyhodu pro
muze, jelikoz se zmensi jejich finan¢ni zatizeni pii zabezpecovani potieb rodiny.

EIGE (2016) ptedstavuje feminismus jako politicky postoj a povinnost upravit postaveni zen
a uplatiovat pravidla genderové rovnosti, které se odviji od ndzoru o podtizenosti Zen z divodu
jejich genderového téla, resp. pohlavi.



Worell (2002) in Soltys (2023, s. 27) definuje feminismus jako nauku o politické, socialni
a ekonomické rovnosti ¢i systematické plisobeni podporujici prava Zen a jejich potieby. Dle
Soltys (2023, s. 27) feminismus obsahuje filozoficky a ideologicky smér poskytujici teoretické
zaméry a soucasné prezentuje obCanské hnuti, které se zamétuje na aplikaci dané politiky
v praxi. Offen (1988) in Soltys (2023, s. 27) charakterizuje pojem feminismu podle prazkumi
historického vyvoje, forem a vychodisek této ideologie jako nauky a obcanského hnuti.
Feminismus povazuje za soustavu teorii, myslenek, nazorti a hnuti orientovaného na socidlné-
politickou zménu, vychézejici z kritického postoje k dominanci muzii a podmanivosti Zen ve
spolecnosti.

Bachofen (1998), Beauvoir (1998), Castells (1998), Varela (2005) in Sierra, Amariles Gonzalez
(2023, s. 2) uvadéji, Ze podstatou feminismu neni boj proti muziim, ale proti patriarchatu,
politickému, ekonomickému, naboZzenskému a socidlnimu uspotradani spolecnosti, vytvoreného
na ideach o nadrazenosti muzii nad Zenami, manzeli nad manzelkami, otci nad matkami
a détmi apod.

Podle Ktizkova, Haskova (2018) in Pixova, Ananké Nebeska (2022, s. 8) je ¢eska populace do
ur€ité miry ovlivnéna kulturnimi zvyklostmi a zkuSenostmi z minulosti, v rdimci obCanské
emancipace Zen a feministického hnuti. S témito znalostmi a prozitky souvisi také to, jak se
vyviji situace s dodrzovanim genderové rovnosti v praxi a v jakém rozsahu se vyuziva
intersekcionalni ptistup. Intersecionalnim pfistupem je minéno omezovani ¢i uplnd eliminace
genderové nerovnosti a nespravedlnosti s ohledem na plisobeni dalSich faktorti, napf.
narodnost, sexualita, rasa, zdravotni postizeni apod.

2.1.3 Gender

Diplomova prace se zabyva rozmanitosti z hlediska pohlavi neboli problematikou genderu.
Kostalova a kol. (2021, s. 27) uvadi, Ze koncept genderu zkouma Zenskou a muzskou identitu,
rozdily mezi nimi z hlediska zafazeni v pracovnim procesu a pozice ve spolecnosti. Postaveni
muza a zen se podle autorti 1181 mimo jiné podle geografického rozlozeni, jelikoz jednotlivé
narodnosti maji rozdilné uspotadani spolecnosti a vyznani nabozenstvi. Dal§im faktorem, ktery
ovliviluje nastaveni genderu je Cas, nebot’ v prubéhu let dochazi k vyvoji spolecnosti.

Dle Delap (2022, s. 61) je pojeti genderu udrzovano spolecenskymi a politickymi strukturami,
kdy rizné skupiny osob zastavaji odlisny pfistup k genderu. Nekteti vyznavaji binarni
genderové rozdéleni (muzi, zeny) ¢i vymezuji gender dle faktord souvisejicich s vékem,
spoleCenskym postavenim, vykonem prace, spiritudlnimi tulohami apod.

CSU (2016) zmifuje v ramci genedové problematiky dva zakladni pojmy, a to gender a pohlavi.
Gender je dle zdroje obc¢as definovan jako socialni pohlavi a od pojmu pohlavi se vyznamoveé
a Gasové lisi. Casovou odlisnosti je myslena stalost pohlavi a doasny vyvojovy stupeii genderu.
Vyznam genderu spociva v kulturnich charakteristikdch a modelech, které jsou spojovany
s muzskym ¢i zenskym biologickym pohlavim. Zaroven pojednava o socialnich rozdilech zen
a muzi, které jsou ovliviiovany kulturou ndroda a historickym rozvojem. Pohlavim jsou
obvykle mysleny bilogické vlastnosti a znaky odliSujici muze a Zzeny, tzn., rozdilnost
pohlavnich organii a reprodukénich dispozic.

Obdobn¢ rozdéluje pohlavi a gender, také Talbot (2019). Autorka nahlizi na gender jako na
naucené¢ chovani, kdezto pohlavi je biologicky podminéno. Pohlavi predstavuje systém
genetickych vlastnosti a sekreci hormont od nichz se odviji fyzicky vyvoj. Gender popisuje
jako socialni konstrukt, pii kterém spolecnost odliSuje muzské a zenské vlastnosti. AvSak
neznamena to, ze pouze muzi musi mit muzské vlastnosti a Zeny Zenské. Spolecnosti jsou
vnimani i muzi s Zenskymi znaky a Zeny s muzskymi znaky v chovani. Z toho dle autorky
vyplyva, Ze na rozdil od pohlavi neni gender binarni (Talbot, 2019). Chathuranga (2021, s. 1)



dopliiuje, ze vtomto smyslu se gender vztahuje k vicero identitdm. Osoby, které se
neidentifikuji jako muz ¢i zena se obvykle ztotoziuji s né¢kterou z dalSich identit, jez si
pfivlastni a sZivaji se s ni.

Pixovd, Ananké Nebeska (2022, s. 18) rovnéz povazuji gender za nepfirozeny. West,
Zimmeman (2008) in Pixova, Ananké Nebeska (2022, s. 18) dopliuji, ze genderova totoznost
vznika na zéklad¢ opakujici se délby genderu neboli procesu hledani ¢i tvoreni rozdilti mezi
zenami a muzi béhem socidlnich interakci a komunikace. AvSak spoleCenské vazby jsou
divodem, pro¢ spole¢nost pohlizi na gender jako na néco bézného, a to na zékladé¢ doménky,
7e genderové identity jsou vrozené. Smausova (2002) in Pixovéa, Ananké Nebeska (2022, s. 19)
dodava, Ze funkce genderu neni biologického charakteru, ale spolecenského, kdy gender
funguje jako néstroj prosazujici nadfazenost muzii a podifizenost Zen.

Bradley (2013) piSe o genderu jako o riiznorodém a komplikovaném uspofadani mezi muzi
a Zenami, nevyjimaje rozmnozovani, sexudlni délbu prace a kulturni vymezeni Zenskosti
a muzZnosti.

Horvatova et al. (2016, s. 175) uvadi, ze v dneSni dob¢ se rovnosti zabyva mnoho nestatnich
neziskovych organizaci. Déle autorka piSe, ze genderova rovnost se stala jednou z hlavnich
témat Evropské unie, a proto byly vramci feSeni této problematiky zavedeny smérnice
a opatfeni. Pozornost byla rovnéZ zaméfena na pouceni vetejnosti, kterd se s genderovou
rovnosti sezndmila mimo jiné pomoci riznych projektt z predvstupnich programi.

Genderovana a genderové integrovana organizace

Kiizkova, Pavlica (2004, s. 29) uvadi zékladni rozdil mezi genderovanou a genderové
integrovanou organizaci. Genderovana organizace se vyznacuje upfednostiiovanim
a prosazovanim jednoho pohlavi, zpravidla muzského. Tradi¢ni pohledy na moderni organizace
jsou pfevazné orientovany na formalni strukturu a procesy, resp. hierarchicky organizované
systémy s jasnymi pravidly, véetné¢ oCekavani, ze se zaméstanci budou témito pravidly fidit.
Zaméstnanci byli vniméni jako vykonné jednotky, jejichz uloha spocivala v produktivité
a podpote firemniho prostfedi, za coz byli nasledné¢ odménovani prostfednictvim rtznych
benefitll. Systémy byly primarné utvateny podle maskulinniho modelu chovani, coz se odrazelo
v dominanci muzi v oblasti podnikani a managementu. Na zaklad¢ tohoto modelu se vytvaiely
jasné rozdily mezi pracovnim a rodinnym Zivotem, kdy muzi byli zaméfeni na praci a Zeny na
pé¢i o domacnost.

Autofi dale uvadéji, ze naopak genderované integrovana organizace se zamétuje na uplatnovani
principli genderové rovnosti v béZzném fungovani spolecnosti. To znamend, Ze v téchto
organizacich neni nikdo preferovan nebo znevyhodiiovan na zéklad€ pohlavi. DosaZeni tohoto
cile vyZzaduje zédsadni zmény v pojeti a definici genderovych roli jak v pracovnim, tak
soukromém Zivote.

Genderové stereotypy

Knotkova-Capkova (2010) in Matousek, Osman (2015, s. 106) definuji genderové stereotypy
jako charakteristické znaky a vlastnosti feminnini Zeny a maskulinniho muze, které jsou
jednotlivym pohlavim pfipisovany. Osoby daného pohlavi jsou spolecnosti jistym zptisobem
nuceny tyto rysy akceptovat, pfestoZze se nemusi s nimi ztotoznovat. Nazory a presvédceni
o zenach a muzich, které vznikaji na zdkladé¢ genderovych stereotypi vedou k nepfesné az
zavadéjici percepcei, dle které se lidé ve spole€nosti urcitym zptisobem chovaji a tim dochazi
k jejich potvrzeni (JaroSova et al., 2017, s. 137).

Eagly, Karau (2002) in Sanchez-Rodriguez et al. (2023, s. 2) uvadi, ze aby bylo mozné
porozumét pojeti genderovych stereotyptl je potfeba zamyslet se nad vyznamem socialnich roli.
Genderové stereotypy se odviji od pozorovani odlisnych socidlnich roli muza a Zen a jejich



segregace do ruznych prostfedi (Eagly, 1987; Lippa et al., 2014; Eagly, 1987, Sczesny et al.,
2019, in Sanchez-Rodriguez et al., 2023, s. 2). Zaroven byly identifikovany stereotypy
souvisejici s vlastnostmi, chovanim, rolemi, povolanim, fyzickym vzhledem a které se
navzajem prolinaji. Stereotypizaci lze rozd€lit na vné€jsi a vnitini, pficemz pti vnéjsi se prisuzuji
urcité vlastnosti dané skupiné lidi a tim zpravidla dochazi k diskriminaci jejich ¢lenti. Vnitini
stereotypizace probihd uvnitf skupin a nasledkem mize byt nezdravé sebepojeti
a sebekategorizace. Z toho vyplyva, ze stereotypy mohou mit negativni vliv nejen na to, jak je
pohliZeno na jiné€ osoby, ale také na to, jak clov€ék vnima sam sebe (Deaux, Lewis, 1984; Wilder,
1984; Hogg a Turner, 1987, in Sanchez-Rodriguez et al., 2023, s. 2). Ellemers (2018) in
Sanchez-Rodriguez et al. (2023, s. 2) dopliiuje, Ze genderové stereotypy zachovavaji a upeviiuji
genderovou nerovnost. Jako piiklad je moZzné uvést situaci, kdy jsou na zdklad€é genderové
stereotypnich piedpokladi hodnoceny schopnosti Zen a muzi. Tim je mySleno, Ze pracovni
vykon zeny ¢i muze, je v souvislosti s pohlavim zpravidla odlisné¢ hodnocen, ptestoze osoby
provadéji stejnou Cinnost (Ellemers, 2018, s. 278). Toto nerovné hodnoceni, mize mit
nezadouci dopad na kariérni rozvoj a postaveni zen a muzti (Buffington et al., 2016 in Ellemers,
2018, s. 279).

Dalsim z genderovych stereotypti mize byt akceptace projevu vzteku u muza. Stava se, ze
pokud muz projevuje svlij hnév, at’ uz potlacovanym ¢i nasilym zptisobem, neni toto chovani
posuzovano za nevhodné, ale jako bézné. Kdezto u Zen je takové jednani automaticky
povazovano za nepfipustné. Od zen se ocekava, ze budou tolerantnéjsi nez muzi. Snadno
dochdzi ke vzniku agresivniho chovani, které se mulze projevovat jak na pracovisti, tak
v domécim prostiedi (doméci nasili). To potvrzuji také vyzkumy, které za poslednich 10 let
vykazuji narist ptipadi domaciho nasili (Akpotor, 2018, s. 24). Za Casty spoustéc hnévu se
u zen povazuje frustrace z nepiiméfené pracovni zatéze, spojené s domacimi povinnostmi.
KdyzZ se Zena nachazi v tizivé situaci, staci jakykoliv maly podnét ¢i provokace k tomu, aby
doslo k emo¢nimu zhrouceni ¢i agresivnim projeviim citl, které nikdy nemaji pozitivni vliv na
lidské zdravi. I dlouhodobé potlacovani hnévu mutze vést k uzkostem, které mohou ovliviiovat
osobni i pracovni vztahy (Chatfield, 2016, Essot, 2015, Sittes, 2017, in Akpotor, 2018, s. 24).

Dle Ellemers (2018, s. 277) mohou byt genderové stereotypy z urCitého hlediska i prospésné,
nebot’ je mozné rychle odhadnout vystupovani cizich osob posoudit odlisnost chovani velkych
skupin osob.

Tegze (2023, s.130) uvadi moznosti zamezeni genderové piedpojatosti na pracovisti.
Konkrétné:

e Omezit stereotypni mysleni, naptiklad neposuzovat a nerozdélovat praci podle toho,
které pohlavi ji vykonava Iépe.

e Uvédomovat si predsudky, jelikoz k vétsiné genderovych piredsudkti dochazi
podvédomé neboli netimysing.

e Stanovit genderové neutralni standardy.

e Podpora diverzitniho slozeni zaméstnancli na pracovisti, které pomaha udrzovat rovnost

na pracovisti.

Lopez Bares et al. (2023, s. 634) se vyjadiuji k placené a neplacené praci. Placend prace
znamena ucast osob na pracovnim trhu. Neplacenou praci je myslena péce o domacnost a Cleny
rodiny, napiiklad zajistovani potravin, tklidu a peCovatelskych praci. V souvislosti s Casem je
neplacend prace vykonavana Castdji Zenami ner muzi. Zeny jsou stale spojovany



s odpovédnosti za domaci prace, a to bez ohledu na jejich zaméstnanecky status. Dle autort
jsou zeny vystavovany tzv. dvojité zatézi, jelikoz jejich prvni sménou je prace v zaméstnani
mimo domov (placend prace), na kterou navazuje druhd sména domécich povinnosti (neplacena
prace). Bryson (2011) in Protosavitska et al. (2023, s. 138) uvazuje o Case jako o vyznamném
zdroji, ktery neni piiméfené rozdélen mezi zeny a muze. Dle autori dochéazi k tomu, ze
genderova a feministicka politika neptfiznava aktualni rozdé€leni casu, placené a neplacené prace
za rovnocené a dale stejné jako Lores Bares et al. (2023, s. 634) upozoriiuji na disledky této
neplacené a Casto podhodnocené péce pro ekonomiku, z divodu podpory zdravi soucasnych
zaméstnancl a spotiebiteli, vychovy nové generace zaméstnancli a spotiebiteltl a vytvaieni
hodnot.



2.2 Rovné prilezitosti

Kapitola se zabyvd rovnymi piilezitostmi, vyvojem rovnosti muzii a Zzen, genderovou
vyvazenosti muzii a Zen v zaméstnani, genderovym mainstreamingem, rovnymi podminkami
a bariérami v kariéfe muzi a Zen a legislativou v oblasti rovnosti muzii a zen v CR. Koncept
rovnych pfileZitosti pro muZe a Zeny zarucuje, Ze kazdy jedinec ma mozZnost plné¢ rozvijet sviij
potencial a vyuzivat Sance bez omezeni, kterd mohou vznikat na zakladé genderovych
stereotypti nebo jinych ptekazek spojenych s pohlavim.

2.2.1 Vyvoj rovnosti muZzii a Zen

V historii dochéazelo ke stfidani vlady muzl (patriarchatu) a vlady zen (matriarchatu), avsak dle
Léimé a kol. (2020) in Kostalova a kol. (2021, s. 27) je rovné postaveni stale ovliviiovano
politikou a ndbozenstvim v dané spolecnosti. Beauvoir (1949) in Chathuranga (2021, s. 1)
zastava nazor, ze vétSina spole¢nosti na svété je patriarchalnich.

Kostalova a kol. (2021, s. 27) déale poukazuje na historicky vyvoj rovnosti muzii a Zen, ktery
se na pracovnim trhu zacal objevovat v dobach rozkvétu industridlnich spolecnosti. Pied
zaCatkem tohoto obdobi byli ve vyrobé zaméstnavani predevSim muzi, ale béhem
industrializace zacaly byt do vyroby zaclenovany také Zeny. A to pfedevsim z ekonomickych
divodt. Ktizkova a kol. (2018) in Kostalova a kolektiv (2021, s. 27) zmifnuje zeny z chudSich
pomeért, které byly zaméstnadvany, bud’ jako délnice nebo se do prace zapojovaly z domova.
Jednalo se zejména o Cinnosti jako vareni, Siti, prani, zehleni a péci o osoby blizké ¢i zavislé.
Tyto prace byly hiife finanéné ohodnocené. Pokud se Zena vdala, vétSinou jeji prace spocivala
v péci o potomky, domacnost. Rodinu financné zajistoval muz (Kiizkova a kol.,2018, in
Kostéalova a kol., 2021, s. 27-28). Po druhé svétové valce, bylo z divodu nedostatku muzské
sily potieba zapojit i zeny do pracovniho procesu. Zeny byly v povaleéném obdobi dileZitym
zdrojem pracovni sily, proto stat umoznil jejich vstup na pracovni trh a ptizplsobil jim pracovni
podminky. Nadale vSak pfetrvavalo upfednostnovani muzii a pfijem zen byl povazovany za
sekundérni finan¢ni zdroj v domécnosti (Kuchatova, 2013 in Kost'dlova a kol., 2021, s. 28). Po
roce 1989 pfibylo moznosti v uplatnéni Zen na trhu préace, avSak nedoslo k vyrovnani finan¢niho
ohodnoceni mezi muzi a Zenami, véetné rustu piileZitosti prace z domova. Vyuziti ptedskolnich
zafizeni umoznovalo rychlej$i navrat zen do zaméstnani, ale vlivem snizeni poctu matef'skych
k dispozici moZnosti zkracenych tivazkii nebo flexibilnich forem prace. (Kostdlova a kol.,
2021, s. 28).

Dle Hancock (2011) in Chathuranga (2021, s. 1) se ve 20. stoleti ekonomické podminky
a inan¢ni ohodnoceni Zen zlepSilo, avSak nadéale se potykaly s nepfiznivymi pracovnimi
podminkami. Casto byly nuceny k montaznim pracim, dlouhym sménam, zpravidla
v nestabilnich zaméstnanich a bez moznosti zmény zaméstnavatele ¢i pracovni pozice.

Zeny, které dosahly vyssiho vzdélani obvykle pracovaly v administrativé. S pfichodem rozvoje
soukromého sektoru doslo k feminizaci neboli pocetni pfevaze zen na téchto mistech, coz mélo
za nasledek pokles finanéniho ohodnoceni administrativnich pracovnich pozic (King a kol.,
2018, in Kost'alova a kol., 2021, s. 28). Sayers (2017) in Kost'alova a kol. (2021, s. 28) dodava,
7e v ptipad€ obsazovani typicky muzskych pozic Zenami, dochazelo u vSech zaméstnancti na
této pozici ke snizeni mzdy. Zeny se prosazovaly nejen ve vefejném sektoru, ale také ve
sluzbach, kde se dokazaly rychle pfizptsobit, na rozdil od muz, kteii byli zvykli zpravidla na
vyrobni aktivity. Po rozvoji trzni ekonomiky ptfichazely nové pracovni pfilezitosti a zvySovala
se uroven vzdélavani. Zarovenl se opct zvétSovala nerovnovaha v odménovani nejen u Zen
a muzq, ale také u socidlnich skupin (Kucharova, 2013, in Kost'dlova a kol., 2021, s. 28).



Podle Kostalové a kol. (2021, s. 28) se mohou v soucasnoti mezi zenami a muzi vyskytovat
rozdily v pracovnim prosttedi, i napfi¢ tomu, Ze soucasna legislativa zajist'uje prostfednictvim
zdkonii a norem rovnost. Rozdily jsou zpravidla spojeny s genderovou délbou prace,
historickymi souvislostmi, nastavenymi pravidly v socidlni péc¢i, zaméstnaneckou politikou
nebo vzitymi piedsudky. Gibson, Fernandez (2018) in Kost'’alova a kol. (2021, s.27) upozoriiuje
na novodobé spojeni genderu s problematikou LGBT neboli sexudlni orientaci muzl a Zen,
jelikoz ne kazda osoba je ztotoznéna se svym zafazenim ve spole¢nosti.

2.2.2 Genderova vyvaZenost muzi a Zen v zaméstnani

Genderova délba prace neboli segregace je rozdélovani sektori zaméstnani a pracovnich pozic
podle zastoupeni zen a muzi (Kostalova a kol. 2021, s. 29). Segregace se dale dé€li na
horizontdlni a vertikdlni. U horizontalni segregace jsou Zeny pievazné dominantni
v administrativnim zaméstnani, v socialnich oblastech, vzdé€lavani a interakci s dalSimi
osobami, zatimco muZi pfevladaji vétSinou v technickych a fyzickych naroénéjSich oborech.
Ptikladem muze byt stavebnictvi a t€zba. V ramci horizontalni segregace existuji také tzv.
integrované oblasti, ve kterych je mezi zenami a muzi relativni rovnost (Kost'alova a kol. 2021,
s. 29). U vertikalni segregace je zkoumdna hierarchicka struktura pracovnich pozic. Ze
statistickych udaji vyplyva, Ze vedouci pozice spiSe obsazuji muzi a asistencni pozice Zeny
(Ktizkova a kol., 2017, Kiizkova, Slobova, 2009 in Kost'alova a kol., 2021, s. 28).

Castéji znevyhodnénym pohlavim jsou Zeny, coZ se v sou¢asné spolecnosti odviji od uréitého
navyklého zplsobu chovani a vystupovani zen a muzd tzv., zenskych a muzskych roli
(Kostalova a kol. 2021, s. 29). Z toho divodu je neustdle poukazovano na rozdily, a to i pies
to, Ze tento tradi¢ni vzor rozdé€lovani roli je potlacovan prostfednictvim vlastni volby, okolnosti
a podminek. (European Parliament, 2020, Gibson, Fernandez, 2018, Ktizkova, Sloboda, 2009,
in Kostalova a kol., 2021, s. 29). Prikladem rozdili mohou byt fyzické piredpoklady muzi
Jedna se o t€hotenstvi, porod, Sestinedéli ¢i obdobi rodicovské dovolené, kdy je Zena obvykle
mimo pracovni trh a nebuduje svou kariéru (Kost'dlova a kol. 2021, s. 29). 1kdyz je délka této
doby do jisté miry na individualnim rozhodnuti osoby, ndvrat do zaméstnani nemusi byt vzdy
jednoduchy.

Nerovnost v poméru zastoupeni zen a muzll se objevuje rovnéz v managementu firem, kdy je
vy$si procento obsazovano muzi (Kost'adlova a kol., 2021, s. 31). Dle Hopfl, Matilal (2007) in
Chathuranga (2021, s. 1-2) spole¢nost obecné piifazuje rysy uspésného viiddcovstvi k muzskym
rysum. Bézné se tedy predpoklada, ze muzi jsou vybaveni vlastnostmi a hodnotami pro
efektivni vedeni a plnéni cili. Na Zeny s femininnimi rysy se nahliZi jako na jemné a pfili§
mekké osobnosti, které nejsou pro roli vidce typické. Protosavitska et al. (2023, s. 127) vSak
uvadi, ze zenské a muzské rysy nejsou trvalé, ale mohou se ménit na zakladé urcité etapy
socializace.

Na zdklad¢ prizkumt bylo dle Kostalové a kol. (2021, s. 31) zjisténo, ze vysSi uspesSnosti
dosahuji podniky, které se snazi dlouhodobé¢ udrzet genderovou vyvazenost. Rovnovaha muzi
a zen zajistuje podnikiim vice kladnych vysledki, nez maji podniky s homogenim sloZzenim
zaméstnanct (pievaha muzi a minimalni pocet zen). Ye a kol. (2019) in Kost'dlova a kol. (2021,
s. 31) zminuji informaci o studiich, potvrzujici lepsi fizeni podnikd a vyhodnéjsi poméry
v pfipad¢, Ze jsou ve vedoucich pozicich zastoupeny Zeny. Chathuranga (2021, s. 2) rovnéz
uvadi informaci o vyzkumech prokazujici vyhody genderové rozmanitosti ve vedeni organizaci,
avSak upozoriiuje na to, ze ve skutecnosti je obsazeni zen na vedoucich pozicich omezené.

Nutno podotknout, ze v ramci psychologického a intelektualniho vybaveni jsou si zeny a muzi
témét rovni. V pfipadé, Ze neni v zaméstnani pozadovana fyzicka sila, resp. nejsou



upiednostiiovani muzi, jsou podminky pro obé pohlavi opét rovnocenné. OdliSnosti Ize spatfit
pfi fizeni organizace, kdy jednotlivé pohlavi nahlizi na feSeni, plnéni kol a cilii jinym
zpiisobem. Podle zplsobu fizeni je mozné styly rozdélit na specifické pro Zeny a pro muze. Obé
pohlavi maji pfedstavu o tom, jak by se mélo chovat a vystupovat druhé pohlavi, naptiklad
u vedeni podiizenych zaméstnancti nebo pii spolecenském jednani na zékladé obecnych
pravidel a zvyki (Kost'alova a kol., 2021, s. 31).

Obdobny nazor zastava Liu (2018) in Kostalova a kol. (2021, s. 31), ktery jmenuje typické
¢innosti Zen zaméstnanych na manazerskych pozicich. Jedna se zejména o vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl, ohodnoceni prace a vykonu zaméstnancli, se zaméfenim na pravidla vzorného
chovani, environmentalné odpovédné chovani ¢i ziskadvani podnétl a ndpadi ze svého okoli.
Dytrt (2017) in Kostéalova a kol. (2021, s. 31) uvadi charakteristické Cinnosti muzi na
manazerskych pozicich, kdy rozhodovani je spiSe individualitické a feSeni pracovnich
zélezitosti peclivé (pravidelné kontroly, zavadéni opatieni). Motivace a u¢innd komunikace je
na stran¢ zen i muzl na stejné urovni. Cachon (2018) in Kost'alova a kol. (2021, s. 31) definuje
tf1 zadkladni skupiny faktort plisobicich na Zeny pfi nastupu do mazerskych pozic. Patii zde:

e Osobni faktory, napt. odpovédnost k rodin€, vzdélani a znalosti, vlastni specializace
apod.

e Organizacni faktory, napi. dispozice k viidcovstvi, sit’ pracovnich kontaktti, kultura
podniku a pomoc pfi zapojeni zen do managementu.

e Socialni faktory, napt. genderové stereotypy, podpora diversity managementu, snaha
o zavedeni a udrzeni rovnych pracovnich podminek (Cachon, 2018, in Kost'alova a kol.,

2021, s. 31).

Dle autorti Bedrnova a Novy (2007) in Horvathova et al. (2016, s. 171) oznacuje koncept
rovnych ptileZitosti jako moZnost participace v ekonomické, politické a socialni sféte bez toho,
aniz by osoby musely byt vystaveny bariréram vyplyvajicich =z jejich pfisluSnosti
k znevyhodnénym skupinam.

Dle Matousek et al. (2010, s. 308) spoc¢iva nastaveni rovnych pftilezitosti pro muze a Zeny
v zavedeni formalni rovnosti prostiednictvim pravnich predpist, které stanovi zékaz
diskrimina¢niho jednani. Zakony a pfedpisy nemohou zarucit rovné zachazeni na pracovisti
a z toho diivodu je kladen diraz na uplatiiovani zasady rovnosti v praxi. Autofi predkladaji
zajiStovani rovnosti zplisobem zavadéni pozitivnich opatfeni pro muze a Zeny nazyvanym
genderovy mainstreaming.

2.2.3 Genderovy mainstreaming

Hlavni mySlenkou gender mainstreamingu je podle Lomazzi, Crespi (2019, s. 1) prosazovat
rovnost v souvislosti s pravy, zdroji a planovanim casu, zejména pii sladovani osobniho
a pracovniho Zivota.

EIGE (2023) uvadi, Ze gender mainstreaming je mezinarodn¢ schvéleny dlouhodoby zamér
vykonéavany za uc¢elem dosazeni genderové rovnosti. Mezi hlavni kroky strategie patii zaclenéni
genderovych postojli do ptipravy, planovani a navrhovani, realizace, kontrolovani a hodnoceni
politik, regulac¢nich opatfeni a vydajovych programt, jejichz ucelem je napoméahat k udrzeni
genderové rovnosti a eliminaci diskriminace.
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Matousek et al. (2010, s. 308-309) pisSi o gender mainstreamingu jako o dlouhotrvajicim
postupu, ktery ma vést k zajisténi dodrzovani rovnych podminek ve spole¢nosti, kde mohou
zeny a muZi uplatilovat sva prava, vyuzivat rovnych ptilezitosti a dodrZzovat rovné povinnosti.

Obdobnou definici uvadi také Ferrarova (2007, s. 5), kterd mimo jiné sdé€luje, ze zédkladnim
principem gender mainstreamingu je posouzeni dusledkil na Zenské a muzské pohlavi, jesté
pred schvalenim jakéhokoli rozhodnuti.

Hays-Thomas (2017, s. 4) uvadi, ze zaméstnavatel, ktery se ztotoziiuje se zasadami rovnych
prilezitosti a zaroven takové ptilezitosti garantuje, zpravidla deklaruje pro vefejnost, Zze kazdy
kvalifikovany zajemce o zaméstnani se nebude muset obdvat diskrimina¢niho chovani na
zaklad¢ pohlavi, rasy, nabozenstvi, etnického pivodu apod. dle znéni obcanskych prav.
Zaroven autorka uvadi, ze vefejné vyjadieni o rovnych pracovnich pfilezitostech je pouze
pasivni termin oznamujici fakt, Ze na pracovisti nebude dochazet k neopravnéné diskriminaci.

Veliskova (2006) in Jachanova Dolezelova (2006, s. 9) pisi o stavu vnimani rovnych ptilezitosti
v Ceské republice. Podle autorky se pohled na rovné pfileZitosti ze strany zaméstnavateli
a uchazecii o zaméstnani lisi. Zaméstnavatel¢ si zpravidla stoji za nazorem, Ze se na pracovisti
z4dné¢ diskriminaéni chovani neodehrava, kdezto zaméstnanci si Casto mysli opak.
Znevyhodnovanymi skupinami jsou predevsim matky s détmi, lidé starSiho véku, zdravotné
postizené osoby nebo cizinci. Zmiflované skupiny se potykaji Casto s tim, Ze ani nedostanou
prilezitost absolvovat pracovni pohovor. V pfipad€, Ze jsou na pracovni pohovor pozvani,
byvaji jim poklddany nevhodné diskriminacni otdzky, a to bohuzel plati i u spolecnosti, které
se prezentuji jako piiklad dobré praxe v dodrZovani genderové rovnosti.

Autofi Arshad, Dost, Qasim (2022, s. 10) zkoumali vztah mezi pracovni angazovanosti
zaméstnancl a socialni dominanci, pfiCemz bylo zjiSténo, Ze se angazovanost zaméstnancu
snizuje v piipad¢ uptrednostiiovani dominance jedné ze skupin (Zeny nebo muzi). To znamena,
ze pokud vedouci osoba usiluje 0 zaméstnavani prevazné¢ zaméstnanci muzkého pohlavi ¢i
naopak, druha skupina osob nabyva pociti ménécennosti a podiazenosti. Z tohoto ditvodu ¢asto
klesd pracovni vykon zaméstnancli. Dle autorii je pro organizace vyhodnéjsi zaméstnavat
vedouci pracovniky, ktefi nepreferuji homogenni tymy z diivodu negativnich dopada socialni
dominance na pracovni angazovanost mén¢ zastoupené skupiny (ve vétSin€ piipadech zen).

Lauring, Villeseche (2019, s. 14) prostfednictvim svého vyzkumu dokazuji, ze existuje pfimy
vztah mezi pozitivnim piistupem k diverzit¢ a vykonem genderové rozmanitych skupin.
Rozmanitost v pracovnich tymech zajistuje lepsi vysledky a zaroven je potlacovana socidlni
kategorizace a stereotypizace (Fujimoto et al., 2004, Nishii, 2013, Sawyer et al., 2005, van
Knippenberg et al., 2004, Jonsen, Tatli, Ozbilgin a Bell, 2013, in Lauring, Villeséche, 2019, s.
14)

orw ~

2.2.4 Rovné podminky a bariéry v kariéfe Zen a muzi

Tato kapitola je rozdé€lena do 5 oblasti souvisejicich s kariérou osob a slad'ovanim osobniho
a pracovniho Zzivota. Kapitola obsahuje charakteristiku jednotlivych oblasti ptfi budovani
kariéry, moznych vlivli a bariér a nastroji pro omezeni negativnich jevi v kariéte. Jednd se o
oblasti, kterymi ve svém zivoté prochazi kazdy ¢lovek pii sladovani pracovniho a osobniho
Zivota.

Nabor a vybérové fizeni

Vliv genderovych stereotypti se miize objevit pii naboru zaméstnanct, hned v prvotnich fazich.
Naptiklad pti formulaci pracovniho inzeratu, ktery muize obsahovat ve slovnim vyjadieni
genderovou piedpojatost. To znamend, Ze pouhy text v pracovnim inzeratu muze ovlivnit
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osobu, kterd se jim zabyva. Existuji studie, které se vénovaly formulacim textu, genderové
pfedpojatosti a slovy s Zzenskymi a muZzskymi rysy v pracovnich inzeratech. Na zdkladé¢
vyzkumti bylo zjisté€no, Ze v ptipad¢ vice maskulinniho znéni pracovniho inzeratu se vétSinou
jednd o zaméstnani s prevladajicim muzskym pohlavim. Zaroven studie odhalily, ze pfi
maskulinni formulaci inzeratu byli zpravidla na volné pracovni mista dosazeni muzi, zatimco
zenam pracovni nabidka pfisla méné atraktivni. (Bem, 1974, Gaucher, Friesen, Kay, 2011,
Bartz, Lydon, 2004, Rudman, Kilianski, 2000, Hoffman, Hurst, 1990, Powell, Shahabi,
Thoresen, 2003, in Sobhani, Delany, 2023, s. 3).

Dle Preuss, Sedova (2023, s. 102) se v inzeratech genderova diskriminace objevuje
1 v soucasnosti. Zejména pokud je v oznadmeni pifimo uveden pozadavek na pohlavi osob.
O diskriminaci se nejednd v ptipad¢, kdy je potfeba zaméstnat napf. tanecnici baletu nebo
délnika, ktery pracuje s tézkymi bfemeny apod. (upraveno v § 29 Natizeni vlady ¢. 361/2007
Sb., kterym se stanovi podminky ochrany zdravi pii préci). V opaéném ptipad€, napf.
u zaméstnani jako je zdravotni sestra/bratr, asistent/’ka feditele, fidi¢ nebo kuryr, by
k diskriminaci na zékladé¢ pohlavi dochazet nemélo, resp. v inzeratech by nemélo byt
specifikovano jedno (preferované) pohlavi.

Erényi, Kantorova, Vejsada (2017, s. 46) pisi o diskriminacnich otazkach pti pohovorech. Jedna
se zejména o otazky na soukromi & rodinné poméry dotazované osoby. Safrova Drasilova
(2019, s. 181) konkrétnéji zmitnuje diskriminujici otadzky na zdravotni stav, t€hotenstvi, osobni
a rodinnou situaci, sexudlni orientaci, viru ¢i politické presvédéeni (upraveno v
antidiskrimina¢nim zakong¢).

Dle Veliskova (2006) in Jachanova Dolezelova (2006, s. 9-10) jsou nabor a vybér novych
zaméstnancl procesy, kde je nejcastéji zaznamenan vyskyt diskrimina¢niho chovani. Autorka
predkladd navrh pro zlepSeni situace, kterym je implementace kompetecniho modelu ¢i
klasického popisu prace, ktery by mél upiesnit pozadované zkuSenosti, dovednosti a znalosti
uchazece. Pozadavky na uchazece by mély byt zpracovavany spolu s liniovymi manaZzery.
Zdroj dale uvadi, Ze na zdklad¢ vzoru idedlniho uchazece by mély byt zpracovany otazky pro
pohovory (telefonicky, osobni, kompetencni, panelové pohovory, assessment centra apod.),
které by napomohly k podrobnéj$imu posouzeni vlastnosti a potencidlu kandidata. Zaroveinl
autorka doporucuje vyuzivani hodnoticich formuléit, ndpomocnych pro vybér nejvhodnéjsiho
uchazece. Pouziti zmiflovanych ndstrojii by zajiStovalo rovnocené rozhodnuti bez mozného
diskrimina¢niho vlivu.

Kariérni rist
Dle Bednai (2017, s. 36) se pii spravném nastaveni a fizeni stava kariérni rist jednim ze
zpusobd, jak udrzet a stabilizovat zaméstnance. Kladnych vysledki je docileno, pokud jsou
vSichni zaméstnanci piesvédceni o tom, ze splnénim cilli organizace nedosahli pouze splnénim
prikazti vedeni. Rovnéz uvédoménim, ze jejich pracovni vykon piinasi osobni prospéch
a vyhody.
Kubalkova (2016, s. 8) sdéluje, ze kariérni rust ¢lovéka mize byt ovlivnén mnoha faktory
a okolnostmi, at’ uz planovanymi ¢i nepldnovanymi. Naptiklad narozeni ditéte, potvrzeni
vlastni nemoci nebo piibuznych osob, vyznamné meéni nastaveni zivota s vlivem na dalsi
kariérni postup. S takovymi Zivotnimi udalostmi se setkavaji jak zeny, tak muzi, avSak ve
vetsing piipadi se s neptiznivymi disledky potykaji Zeny.
Zdroj uvadi sedm nejcastéjSich bariér v kariéfe Zen. Patii zde:

e Stereotypy tykajici se postaveni Zen a muzli ve spole¢nosti.

e Matefstvi/rodi¢ovstvi.

e (dtazitost/stagnace viuci pozitivnim opatifenim/kvotam.
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e Organiza¢ni bariéry, napf. nedostatek neformalnich kontaktli, postradani vzoru, nizka
podpora, flexibilni uspotadani prace.

e Strukturalni omezeni, napt. nedostupnost pecovatelskych zatizeni a kvalitnich sluzeb.

e Kvalita vztahti a fungovani rodin.

e Nizs8i sebevédomi zen a omezené piilezitosti ¢i Casové moznosti pro osobni rozvoj a rust

(Kubélkova, 2016, s. 10).

Wulandari, Iarasari Rembulan (2023, s. 21-22) k vySe uvedenym organiza¢nim bariéram
dopliuji jeste vyskyt predsudkil a neobjektivniho jednani pii ndboru zaméstnanci. A jako dalsi
moznou bariréru zminuji nedostatecné pravni predpisy vztahujici se k zacletiovani Zen do
pracovni sily.

Veliskova (2006) in Jachanova Dolezelova (2006, s. 10) piedstavuje jako jeden z G¢innych
nastroji kariérniho rozvoje zaméstnancti development centrum. Na ptipravé kariérniho rozvoje
zaméstnance by se méli podilet liniovi nadfizeni a HR manazefi.

Kyrianova (2003) in Gruber (2020, s. 514) definuje development centrum jako testovaci
metodu, orientovanou na vyvoj pracovnikti. Hodnotici proces, trvajici zravidla jeden a vice dni,
provadi povéteni hodnotitelé ve skupin€ vybranych osob. Cilem hodnoceni je zjistit rozvojoveé
potieby a charakteristické rysy pracovnikl. Zdroj uvadi zékladni techniky metody obsahujici
feSeni ptipadovych studii, psychodiagnostické testy, prezentace ¢i modelové rozhovory.
Dilezitou soucasti planovani kariéry zaméstnance je nezaujaté zhodnoceni nadani dané osoby.
Obcas dochézi k situacim, kdy hodnotitelé zahrnuji do hodnoceni své vlastni nézory,
pochybnosti ¢i (ne)sympatie. K docileni spravedlivého pldnovani kariéry, doporucuje zdroj
kolektivni hodnoceni nebo, aby se na posouzeni talentu vybraného zaméstnance podilelo vice
manazerd. Kariérni rtst je tedy kromé development center podporovan rozvojovymi programy
pro mladé talenty, interni rotace (pldnované zmeény pracovnich pozic perspektivnich
jednotliveil), mezindrodni pracovni staze nebo stinovani vedoucich zaméstnanct. Autorka déle
zminuje pomoc, kterd je veénovana talentovanym Zenam, prostfednictvim specidlniho
mentoringu, vzdélavacich manazerskych programi pro Zeny, mezinarodni Zenské firemni sité
¢i damské kluby, slouzici k pfeddvani znalosti a zkuSenosti mezi spolupracovnicemi
(Veliskova, 2006, in Jachanova Dolezelova, 2006, s. 10).

Vzdéelavani

Dle Grégr (2006) in Samalova (2016, s. 33) lze vzdélavani povazovat za zaklad znalostni
spolecnosti a t¢inny zpisob, jak zvySovat konkurenceschopnost ekonomiky dané spolec¢nosti.
Rovné prilezitosti ke vzdélavani podporuji socialni soudrznost a ztoho diivodu je snaha
o dosazeni spravedlivého piistupu zimérem viech vyspélych zemi. Samalova (2016, s. 33) dale
zminuje hlavni pravni prameny upravujici rovny piistup ke vzd¢lani, které zarucuje Listina
zékladnich prav Evropské unie a Listina zakladnich prav a svobod CR. Rovny piistup, viak
nemusi vzdy dosahovat takovych vysledki, za jaké se spolecnosti zarucuji.

Dalsi komplikaci mohou byt bariéry vznikajici na strané¢ zaméstnancti. SvatoSova (2010) in
Zormanova (2017, s. 48-49) déli bariéry spojené se vzdélavanim dospélych na vnitini a vné&jsi.
Mezi vnitini piekazky autorka fadi nizké sebevédomi, nedostatek ¢asu a s tim spojeny stres,
nedostate¢nou motivaci, mozné nemoci, Unavu nebo osobni ¢i pracovni problémy. VnéjSimi
piekazkami mohou byt nedostate¢né¢ informace o moznostech vzdélavani, nizka touha po
uspéchu nebo negativni plisobeni okolniho prostiedi (domov, prace apod.).

Zormanova (2017, s. 50) uvadi, ze vlivem genderovych stereotypu, kdy Zeny castéji pecuji
o domécnost a déti, nemaji tolik pfilezitosti k dal§imu vzdélavani jako muzi. Zdroj dale uvadi,
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ze zeny od 25 do 34 let maji omezenéjsi moznosti ve vzdélavani nez muzi, zejména jejich ticast
na kurzech neformélniho vzdélavéani je niz$i. Na druhou stranu formu samostudia vyuZzivaji
zeny 1 muzi zhruba stejné.

Flexibilni formy zaméstnani
Armstrong, Taylor (2015, s. 185) charakterizuji flexibilni praci jako prosazovani novych forem
prace a organizace pracovni doby, kter¢ se liSi od obvyklého nastaveni prace. Takové nastaveni
muZe pfinést kladné vysledky jako zvySovani provozni flexibility, zdokonalovani aplikace
schopnosti, rist spokojenosti pracovnikii, zvySovani vykonnosti a redukce nakladii pfi
zaméstnavani osob.
MPSV (2012) in Cevela et al. (2014, s. 11) uvadi definici flexibilnich forem préace jako viechny
podoby provedeni prace, které jsou odlisné od klasického modelu ,,od deviti do péti, plny ivazek
na dobu urcitou*.
Lahnerova (2012, s. 179) shrnuje zékladni flexibilni formy prace, kterymi jsou prace na dalku
(teleworking, distancni spoluprace) a prace z domova (home office), zkracené ivazky, sdilené
pracovni misto, rozd€lené uvazky, flexibilni pracovni doba, stlaceny pracovni tyden,
terminovana/projektova prace nebo konto pracovni doby.
Stejné flexibilni formy prace uvadi také Jouza (2018), ktery navic zminuje, Ze prostfednictvim
pravnich predpisii stanovenych v zakoniku prace (zékon €. 262/2006 Sb.) jsou vytvotfeny takové
pravni podminky, které umoziuji vyuziti flexibilni formy prace. Zdroj rovnéz uvadi, ze existuji
moznosti pruznych forem préce, které vSak zaméstanavatelé provozuji a povoluji jen z ¢ésti.
Bicakova (2008, s. 4) mimo vyse uvedené flexibilni formy prace upravené zakonikem prace,
piSe o dalSich formach vykonu prace, které lze povazovat za flexibilni. Napfiklad prace
vikendech, volna pracovni doba a flexibilni zacatek pracovniho dne.
U flexibilnich forem prace se rovnéz objevuji prekazky, které je potteba pro Uspésné zavadeni
brat v ivahu a fesit. Jednou z obecnych bariér je podle Samalova, Tomes (2018, s. 56) nizka
motivace zamé&stnavateld k poskytovani flexibilnich forem prace.
Kotikova, Kotrusovd, Vychova (2013, s. 21-22) se vyjadiuji k bariérdm prace na castecny
uvazek. Obcas dochazi k situacim, kdy osoby pracujici na zkraceny uvazek pracuji ve stejném
casovém rozsahu jako osoby zaméstnané na uvazek plny, avSak za nizsi finan¢ni ohodnoceni.
Kotikova, Kotrusova, Vychova (2013, s. 22-23) déle jmenuji nejcastéjsi prekazky castecnych
uvazki z pohledu zaméstnancti a zaméstnavateltl. Z pohledu zaméstnancii se jedna o:

e M:én¢ kvalitni prace a niz$i stupen zabezpeceni (ve spojitosti s jistotou a stabilitou).

e Nizsi finan¢ni ohodnoceni.

e Velké mnozstvi prace v poméru k pracovni dobg.

e Omezené moznosti benefitli (pfispévek na stravovani, sluzebni viz, dalsi sluzebni
prislusentsvi aj.).

K bariéram z pohledu zaméstnavatela patii:

e (dtazitost a nizka podpora flexibilnich forem prace.

e Piedpoklad vyssi administrativni zatéze.

e Obavy z vysokych naklada ¢asteCnych uvazki. (Kotikova, Kotrusova, Vychova, 2013,
s. 23)

Matetska a rodi¢ovska dovolena
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Mateiskou a rodicovskou dovolenou upravuje zadkonik prace (¢ast 8, Hlava I, paragrafy 195 a
196). Machac et al. (2014, s. 94) uvadi, ze cerpani mateiské dovolené je umoznéno po dobu 28
tydnd a vyuZivat ji mohou pouze téhotné zaméstnankyné, kterym se blizi termin porodu
a nasledn¢ se budou vénovat péci o dité. V piipad¢, Ze se narodi dvé ¢i vice déti je mozné Cerpat
matefskou dovolenou v délce 37 tydni. Na rodiCovskou dovolenou mohou nastoupit
zaméstnankyné 1 zaméstnanci, s tim rozdilem, Ze u zaméstnankyné, ktera dit€ porodila, za¢ina
rodicovska dovolena az po mateiské dovolené, kdezto u zaméstnance, ktery dité neporodil,
zaind rodi¢ovska dovolend hned po narozeni ditéte (osoba piebira péci o dit¢ namisto Zeny,
ktera dit€ porodila). Délka trvani rodicovské dovolené je stanovena do tii let veéku ditéte
(Machac et al., 2014, s. 95).
Opravilova (2016, s. 140) pise, ze v pribéhu mateiské dovolené pobiraji Zeny piispévek na
matefstvi a zaroven je pracovni smlouva osoby nadéle v platnosti. Aktudlné¢ by finanéni
podpora v mateistvi méla po dobu mateiské dovolené (14 tydnli) Cinit minimalné 67 % platu
zaméstnance.
Na mateiskou dovolenou, navazuje obdobi rodi¢ovské dovolené, u které v blizké minulosti
doslo k vyraznym zméndm (Homfray a kol., 2022, s. 32). Nastaveni rodicovské dovolené se
Cleni do Ctyt zékladnich témat, kterymi jsou:

e Pracovnépravni uprava nepfitomnosti na pracovisti a zajisténi pracovni pozice.

¢ Financ¢ni podpora rodi¢lim jako nepojistna socidlni davka.
e Danova podpora a problémy sekundarniho pfijmu v rodinach s malymi détmi.
e Dosazitelnost péce o déti (dostupnost pecovatelskych organizaci) (Homfray a kol.,

2022, s. 32).

Homfray a kol. (2022, s. 32) uvadi jako jednu z pozitivnich stranek ¢eského systému snahu
o poskytnuti ptilezitosti dlouhodobé rodi¢ovské dovolené, pii niz se matky mohou starat o své
potomky, aniz by se dostaly do krizové situace (ekonomické dno).

Homfray a kol. (2022, s. 31-32) rovnéz zminuji bariéry tohoto obdobi, kdy se Zeny béhem
té¢hotenstvi stavaji pro zaméstnavatele o néco méné¢ hodnotnymi pracovniky, z divodu
predpokladu brzkého odchodu ze zaméstnani. Ne kazdy zaméstnavatel drzi Zendm jejich misto,
po 3 letech véku ditéte. Proto se po mateiské ¢i rodicovské dovolené navraci pouze zhruba
polovina Zen na své misto. Zeny, které pfijdou o své ptivodni misto, se v piipadé nenalezeni
jiného vyhodného pracovniho mista, uchyluji k nevyhovujicim a naro€nym druhiim prace,
narazovym kratkodobym zpravidla vypomocnym pracim nebo k podnikani (Homfray a kol.,
2022, s. 32).

Jako vyhodu lze uvést, ze v n¢kterych ptipadech mohou zeny v obdobi matetské/rodi¢ovské
dovolené, po dohod¢ se zaméstnavatelem, vyuzit moznosti zkraceného tvazku ¢i pracovni
dohody (Homfray a kol., 2022, s. 32), coz je vyhodné pro ob¢ strany. Zaméstnavatel neztrati
pracovni silu s potfebnym know-how a osoba na matefské/rodi€ovské dovolené zvySuje sviij
piijem a ma piehled o déni, zménach, novinkdch v zaméstnani.

2.2.5 Legislativa v oblasti rovnosti Zen a muzi v CR

Fellegi (2020) in Smid (2020, s. 66) se vyjadiuje k rozvoji genderového prava EU po piijeti CR
do Evropské unie, kdy se CR zavazala k plnéni takika viech mezinarodnich a evropskych
ptedpisi vztahujich se k rovnosti Zen a muzii. Avsak dle prizkumt a analyz nejsou uplatiiované
formalni upravy dostatecné uplatnovany v praxi. Autorka také uvadi, ze az v 70. letech 20.
stoleti doSlo ke schvaleni nékterych smérnic prosazujicich zésady rovnych podminek
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v socialnim pojisténi, piistupu ke zbozi a sluzbadm, financniho zabezpeceni osob v dobé
téhotenstvi a po porodu, matetské a rodicovské dovolené. Do té doby byla zajistovana ochrana
pouze v ramci rovného odménovani za vykonanou praci.

Mezi klicové smérnice tykajici se genderové rovnosti patii:

e Smérnice Rady 79/7/EHS ze dne 19. prosince 1978 o postupném zavedeni zasady
rovného zachazeni pro muze a zeny v oblasti socialniho zabezpeceni.

e Smérnice Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanovi obecny ramec
pro rovné zachdzeni v zaméstnani a povolani.

e Smérnice Evropského parlamentu a Rady 2006/54/ES ze dne 5. Cervence 2006
o zavedeni zasady rovnych pftilezitosti a rovného zachazeni pro muze a Zeny v oblasti
zaméstnani a povolani.

e Smérnice Evropského parlamentu a Rady 2019/1158 ze dne 20. cCervna 2019

0 rovnovaze mezi pracovnim a soukromym zivotem rodict a pe€ujicich osob.

Utedni zabezpedeni genderové rovnosti ma v Ceské republice na starosti Utad vlady, konkrétng
Odbor rovnosti Zen a muzu. Zajistovani rovnosti mezi muzi a Zenami neni tedy v kompetenci
7adného ministerstva, ale tato ¢innost spada pod vladu a premiéra CR (Smiggels Kavkova, s.
9). Hlavnim poradnim organem v této oblasti je Rada vlady pro rovnost Zen a muzi, ktera se
zabyva zejména:

e Vnitrostatni kontrolou dodrZovéani internacionalnich zavazka CR ve véci rovnych
prilezitosti Zen a muzd, piedeviim povinnosti, které stanovi Umluva OSN ohledng
veSkerého diskrimina¢niho chovéni vii¢i zenam apod.

e Odhalovanim soucasnych spolecenskych prekdzek v ramci zajiStovani rovnosti muzi
a zen.

e Projedndvanim a navrhovadnim zdsadnich systématickych smért zpisobu prace pii
uplatiiovani rovnosti muzl a zen.

e Kooperaci s nevladnimi neziskovymi organizacemi a organy Uzemni samospravy, které

se vénuji rovnopravnosti zen a muzi apod. (Vlada CR, 2022, s. 1).

I kdyz dle Smiggels Kavkova (s. 17) nemaji ministerstva vliv na fizeni rovnosti zen a muza
v CR, ma kazdé ministerstvo ziizenou pozici tzv. resortni koordinator/ka pro rovnost Zen
a muzi, piicemz odpovédné osoby maji za ukol vést agendu genderové rovnosti na piislusnych
resortech. Pozice jsou zpravidla obsazovany referenty/kami z personalnich oddéleni. Bohuzel,
tito lidé Casto nemaji potiebny €as a dostatecny vliv pro plnohodnotny vykon prace na této
pozici.

Poslanecka snémovna Parlamentu Ceské republiky disponuje Stilou komisi pro rodinu
a rovné prileZitosti. Komise se vénuje kontrole vnitrostatniho plnéni mezinarodnich zavazkt
CR ve véci rovnosti Zen a muzd, narodnostnich mensin, obzvlasté téch, které vychézi z Umluvy
OSN o eliminaci diskriminace zen, ktera se mize objevovat v riznych podobach. Zaroven se
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zaméfuje na analyzu soucasnych pomérii rodin a seniort v CR, zaobira se postupy
a ochrannymi prosttedky, které by mohly vést ke zlepseni stavu a omezeni moznych finanénich
dopadi na stat a rodiny. Také dohliZi na zpracovavani a plnéni vladnich koncepci rodinné
politiky a strategickych podkladti vlady CR v ramci rovnosti Zen a muzi apod. (PSP CR, 2023).

Jednim z dulezitych aktualnich strategickych vladnich dokumenti zabyvajici se politikou
rovnosti je Strategie rovnosti Zen a muZzi na léta 2021-2030, jejimz zdmérem je ,, formulovat
ramec pro opatieni statni spravy, ktery prispéje k dosazeni rovnosti zen a muzii v CR*. Tato
listina navazuje na doposud platnou politiku v oblasti rovnosti Zen a muza (Ufad vlady, 2021,
s. 9-10).

Simec&kova (2020) in Smid (2020, s. 107) doplituje zékladni zdkon a nejvyssi pravni normu
Ustavu Ceské repuliky a sou¢ast stavniho potadku Listinu zakladnich prav a svobod, které
mimo jiné také zahrnuji pravni upravu zasad rovného zachazeni a zikazu diskriminace v CR.
A poslednim vyznamym obecné zavaznym pravnim piedpisem je Antidiskrimina¢ni zakon
neboli Zakon o rovném zachdzeni a o pravnich prostfedcich ochrany pred diskriminaci
a o zmén¢ nékterych zédkont (Zakon ¢. 198/2009 Sb.).
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2.3 Rovné odménovani

Rovné odménovani muzi a Zen je zdsadnim aspektem voje za genderovou rovnost v pracovnim
prostiedi. Tento koncept nespoc¢iva pouze v eliminaci rozdilti ve finan¢nich odménach mezi
muzi a zenami za stejnou praci, ale také v odstranéni strukturdlnich a systémovych nerovnosti,
které prohlubuji tento problém.

Pichrt, TomsSej a kol. (2020, s. 49) uvadi, ze z duavodu ptiznivého vyvoje ekonomiky
v poslednich letech, se zlepsily podminky pro Zivot obéanti Ceské republiky. Z doménky, Ze
ceska populace bohatne, vSak vyplyva otazka, v jakém rozsahu se jednotlivé osoby podileji na
blahobytu z pohledu své produktivity. Dle trzni ekonomiky plati, Ze kazd4 pracovni aktivita ma
svou hodnotu, resp. odménu. V ramci rovného odménovani by méla byt stejnd prace ocenéna
stejnou finan¢ni ¢astkou, avsak takové pravidlo neni v pravni tpraveé zakotveno, a tudiz existuje
mnoho piipadil, kdy se zaméstnanci setkdvaji s opakem.

MPSV CR (2020) in Kostalova a kol. (2021, s. 30) zase predklada, 7e Ceska republika se fadi
k Evropskym zemim, ve kterych je situace s nerovnosti odménovani Zen a muzii nejhorsi a
hodnoty se z dlouhodobého hlediska vyrazné¢ neméni nebo se dokonce pozvolna zhorSuji.
Kiizkova a kol. (2018), Ktizkova a kol. (2017) in Kostalova a kol. (2021, s. 30) znazoriuji
vysledky vyzkumi a hodnoty rozdilného odménovani, kdy nejvétsi rozdily jsou viditelné:

e U studentd vysokych Skol — rozdil az 27 % mezi Zenami a muZi (cca 15 000 K¢ ve
prospéch muzit).

e U osob se zdkladnim vzdélanim — rozdil okolo 16 % mezi Zenami a muZi (cca 4 000 K¢
ve prospéch muzit).

e U osob se stiedosSkolskym vzdélanim — rozdil zhruba 20 % mezi Zenami a muZi (cca 7
300 K¢ ve prospech muzli) Ktizkova a kol. (2018), K#izkova a kol. (2017) in Kost'alova
a kol. (2021, s. 30).

Autofi dale uvadéji, ze nejveétsi rozdil v odménovani Zen a muzi se nachazi na vysoce
kvalifikovanych pracovnich mistech v oblasti bankovnictvi a ve sférach, kde dominuji muzi.
Ptiznivéjsi podminky lze spatfit u nadnarodnich korporaci, vetejné spravy, dopravy, skolstvi
a vesmés ve vSech odvétvich s niz§im finanénim ohodnocenim a vysokym obsazenim zen.
Kitizkova a kol. (2018), Kiizkova a kol. (2017) in Kost'dlova a kol. (2021, s. 30). Dle autorti se
diference objevuje i mezi soukromym a vefejnym sektorem, pficemz v soukromém sektoru je
situace horsi. Zde mohou mit Zeny az o 10 % nizsi plat, zatimco ve vefejné spravé se hranice
pohybuje okolo 5 %. Ve vetejném sektoru je sice procento nizsi neZ u soukromého sektoru,
avSak v tomto piipad¢ by k vyraznym rozdilim dochazet nemélo, jelikoZ jsou zaméstnanci
odménovani dle tabulkového platu. Z tohoto ditvodu se da povazovat procento za relativné
vysoké (Kiizkova a kol., 2018, Kiizkova a kol., 2017 in Kost'dlova a kol.,2021, s. 30).

K okolnostem ovliviiujici odlisnost ve finanénim ohodnoceni Zen a muzi Ize dle MPSV CR
(2020) a Krizkové a kol. (2018) in Kost'adlova a kol. (2021, s. 30-31) zaradit:

e Horizontalni a vertikalni rozdéleni pracovniho trhu.

e Platovou diskriminaci v daném podniku.
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e Nedostateny piehled financniho ohodnoceni (obecné nastaveni systému ohodnoceni a
navazujici sdélovani informaci zaméstnanclim ohledné¢ odménovani).

e Omezovani sladovani pracovniho a osobniho Zivota a nedostacujici socialni a penézni
ocenéni péce o potomstvo, péce o starnouci piibuzné a osoby se zdravotnim postizenim.

e Rist podilu Zen v podnicich, ve kterych jsou primémé mzdy nizsi (MPSV CR, 2020,
a Kfizkové a kol.,2018 in Kostalova a kol., 2021, s. 30-31).

Prochazkova, Micak (2022, s. 60) sd€luji, Ze jednim z kritickych faktorli spravy a fizeni
spole¢nosti je hodnoceni a odménovani pracovnikii. VSichni zaméstnavatelé by si dle autort
méli nastavit spravedlivé odménovani.

Z pohledu odmeénovani osob zodpovédnych za fizeni svéfenych organizacnich jednotek/tymd,
by se mélo finan¢ni ocenéni vedoucich osob odvijet od kvality jejich pracovniho vykonu
a prinost, které na zéklad¢ jejich jednani a rozhodnuti vedly k dosazeni danych kratkodobych
1 dlouhodobych cilli spole¢nosti (Amstrong, 2009, Garcial-LAcalle et. al. 2020 in Prochazkova,
Micak, 2022, s. 60).

Gender pay gap

Gender pay gap (zkratka GPG) neboli v ptekladu rozdil v odménovani muzii a Zen ukazuje
odli$nost v pfijmech muzl a Zen. Ve vétSin€ piipadi je rozdil stanoven v procentech nebo
v penéznich ¢astkach. Autor dale uvadi, Zze gender pay gap je mozné hodnotit dvéma zpiisoby.
Prvnim zpisobem je zkoumani poméru mezi piijmy muzi a zen a druhym zpiisobem se zkouma
o kolik maji Zeny nizsi pfijmy nez muzi. (Abdel-Raouf, Buhler, 2021, s. 3)

Dle Pichrt, Tomsej a kol., (2020, s. 49) se v ramci ukazatele gender pay gap Ceska republika
za minula obdobi potyka s neuspokojivymi vysledky. Podle statistickych tdaji z vyzkumu
gender pay gapu z roku 2016 byla u Ceské republiky zjisténa 22 % nerovnost v odménovani.

Eurostat (2024) dale uvadi vyvoj rozdili v odménovani u muza a Zen v letech 2017-2022.

Tabulka 1 - Gender pay gap v obdobi 2017-2022

GPG 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
CR 22 % 21,1 % 20,1 % 19,2 % 16,4 % 15 % 17,9 %
Zdroj: Pichrt, Tomsej a kol., (2020, s. 49), Eurostat (2024), Vlastni zpracovani (2024)

Z tabulky 1 vyplyva, ze do roku 2020 dochazelo v Ceské republice ke snizovani rozdild,
pficemz v roce 2020 byl gender pay gap roven 16,4 %. V nésledujicich dvou letech vSak doslo
opét ke zvySeni a v roce 2022 byl gender pay gap ve vysi 17,9 %.
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2.4 Slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota

Kapitola se zamétuje na koncept sladovani osobniho a pracovniho zivota, ktery predstavuje
klicovy prvek moderni pracovni kultury. S ohledem na pravni normy a legislativu se koncept
zabyva potfebami muzil i Zen v oblasti profesniho rastu a zaroven péce o rodinu, blizké osoby
a osobni zajmy. Jde o proces, ktery klade diraz na rovné pftilezitosti a vyvazeny Zivotni styl
jednotlivell ¢i organizaci. Kapitola se vénuje dulezitosti sladovani osobniho a pracovniho
zivota a jeho praktické aplikaci v souc¢asném pracovnim prostiedi.

2.4.1 Charakteristika slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota

Singh, Sharma (2021) in Limatujuh, Perdhana (2023, s. 560) charakterizuji slad’ovani osobniho
a pracovniho Zivota jako koncept, ktery soustedi pozornost na kariéru a kvalitu Zivota (Stésti,
prilezitosti, rodinu a napliiovani duchovnich potieb) osob.

Kalliath, Brough (2008) in Eniola (2023, s. 85) uvadi, Ze pojem rovnovaha mezi osobnim a
pracovnim Zivotem je ve spole€nosti hojné€ uZivan, ale podle autort neexistuje shoda v definici
tohoto pojmu. Dle Greenhaus, Collind, Shaw (2003) in Eniola (2023, s. 85) musi osoba vénovat
soukromému 1 pracovnimu zivotu stejny cas, Usili a zdrovent musi byt do stejné miry se svou
pracovni 1 rodinnou roli spokojen, aby se jednalo o rovnovahu. Greenhaus, Allen (2010) in
Eniola (2023, s. 85) zase tik4, Ze rovnovahu mtze charakterizovat skute¢nost, v jakém rozsahu
se shoduji spokojenost a zapojeni osoby do pracovnich a rodinnych roli a Zivotni hodnoty
v pfitomném okamziku osoby.

Malik (2023, s. 3794) definuje sladovani osobniho a pracovniho Zivota jako rovnovahu mezi
Casem, energii a pozornosti, kterou osoby zaméiuji na své pracovni povinnosti a soukromy
zivot, a které jsou spojeny s rodinymi zalezitostmi, spole¢enskymi ¢innostmi, osobnimi zajmy
a vlastni pohodou a vyrovnanosti. Young et al. (2022) in Limatujuh, Perdhana (2023, s. 560)
k aktivitdm soukromého Zivota doplituje komunitni a dobrovolnickou ¢innost, rozvoj osobniho
zivota, cestovani a zabavu.

2.4.2 Dopady slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota

Na harmonizaci pracovnich povinnosti a osobniho, rodinného Zzivota je pohlizeno jako na
uznavany, vyznamny element soucasné spolec¢nosti a zvySovani kvality zivota (Homfray a kol.,
2022, s. 14).

Malik (2023, s. 3794) ptredklada pozitivni vlivy na lidsky zivot, které sladovani osobniho
a pracovniho Zivota pifinasi. Jedna se naptiklad o posilovani fyzického a dusevniho klidu,
pokles stresovych faktoril a eliminace syndromu vyhoteni, zvySovani efektivity vykonu, nariist
spokojenosti se zaméstnanim a podporu osobnich vztahti. Zdroj také uvadi, ze pro dosazeni
rovnovahy v osobnim a pracovnim Zzivoté musi ¢lovék néco obétovat. Je nutné na slad’ovani
zivota pracovat a vynalozit uréitou péci, zejména formulovat limity, snazit se o uc¢inné fizeni
casu, davat prednost dllezitym tkolim a peclivé zvazit kazdé rozhodnuti. Young et al. (2022)
in Limatujuh, Perdhana (2023, s. 560) povazuji zam¢stnani a rodinu za intenzivni zdroj stresu
a zaroven uvadi obdobné ¢innosti, které mohou vést k eliminaci této psychické zatéze.

Dle Bird (2003) in Swarnalatha, Rajalakshmi (2017, s. 5-6) jsou pro kazdou osobu dilezitymi
aspekty, pii snaze dosdhnout rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zzivotem, kazdodenni
uspéch a radost. Autor dale uptesiuje, ze uspéchem je myslena ¢innost veoduci k dosazeni cile.
Za radost oznaCuje nejen S$tésti, ale také pocity hrdosti, spokojenosti, lasky, klidu a
vyrovnanosti.
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Swarnalatha, Rajalakshmi (2017, s. 6) pisi o sladovani osobniho a pracovniho Zivota jako o
vSeobecném problému, resp. uz se nejednd pouze o préaci s niz§im poctem odpracovanych
hodin. Slad’ovéani osobniho a pracovniho Zivota se v soucasnosti tyka vice faktorti:

e Jak dlouho zaméstnanci pracuji (flexibilita v po¢tu odpracovanych hodin).

e Kdy zaméstnanci pracuji (flexibilita v nastaveni pracovnich hodin).

e Kde zaméstnanci pracuji (flexibilita v misté vykonu prace).

e Udrzovani rovnovahy pomoci skoleni a rozvoje zaméstnanct.

e Umoznéni Cerpani zaloznich podplrnych pauz v praci (Swarnalatha, Rajalakshmi,

2017, s. 6).

Dle Bird (2003) in Swarnalatha, Rajalakshmi (2017, s. 6) neexistuje absolutni a universalni
rovnovaha. U kazdého zaméstnance budou pozadavky na slad’ovani osobniho a pracovniho
zivota odlisné, jelikoz zavisi na individuélnich potfebach zaméstnancu.

Kocianova (2012, s. 106) piSe o dulezitosti rovnovahy a rozvrzeni ¢asu mezi praci a osobnim
zivotem. Kopecky (2010) in Kocianova (2012, s. 106) se vyjadfuji k nastaveni pracovniho a
soukromého zivota, ktery je casto v nerovnovaze z divodu pracovni zatéze. U vétSiny osob ma
vSak vys$i hodnotu osobni zivot. Zdroj dale upozoriiuje na znak diskrimina¢niho chovani, ktery
se objevuje zejména u zaméstnanct/rodict. Tyto osoby se ocitaji pod tlakem pii rozhodnuti,
zda si budovat kariéru ¢i preferovat rodinny zivot (rozhodovéani se tyka ptevazné zen).
Kocianova (2012, s. 106) také pojednéva o vyznamném problému dnesni doby, kdy je potfebné,
aby byly v rodiné pfitomny dva piijmy.

Vyssi uvédomeéni spolecnosti o obtiznosti péce o rodinu a domacnost nastalo v dobé pandemie
Covidu — 19 (Homfray a kol., 2022, s. 13).

Z genderového hlediska maji podle Venkatesh et al. (2017) in Limatujuh, Perdhana (2023, s.
560) Zeny a muzi odli$ny pohled na smysl slad’'ovani osobniho a pracovniho Zivota v souvislosti
se spokojenosti v praci a vnimani angaZovanosti. Autofi zminuji, Ze pro Zeny je udrZovani
rovnosti mezi soukromym a pracovnim Zzivotem trvalou vyzvou, kdezto pro muze znamena
slad’ovani zivota zalezitost, kterd souvisi s pfekazkami pii vychove a péci o potomky.

Homfray a kol. (2022, s. 13) uvadi, Ze v dnesni dob¢ se problematika slad’ovani osobniho a
pracovniho Zivota uz netyka pouze matek s malymi détmi, ale obecné vSech, ktefi se staraji o
nemohouci rodinné piislusniky, osoby starSiho v€ku apod. Zdroj dale zmifluje rostouci
zapojovani muzi do rodi¢ovstvi, chodu domacnosti a péce o potomky, zatimco se zeny vénuji
svému zamé&stnani.

Driive se na slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota pohlizelo jako na ptekazky jednotlivych
osob, avsak v této dob¢ se jedna spiSe o zalezitost spoleCnosti jako celku (Homfray a kol., 2022,
s. 13). Disledky zapti¢inéné rozhozenim rovnovazného stavu mezi osobnim a pracovnim
zivotem se dotykaji nejen osob samotnych, ale také jejich nejblizSich ptibuznych,
spolupracovnikll i zamé&stnavateltl (Homfray a kol., 2022, s. 13).

Punia, Kamboj (2013) in Limatujuh, Perdhana (2023, s. 560) pohliZeji na slad'ovani osobniho

a pracovniho zivota jako na pifinos pro zaméstnavatele, jelikoz jsou pracovnici z divodu
zavadénych opatieni pro slad’ovani zivota vice motivovani.

V oblasti slad’ovani prace a zZivota se objevuji rozdily mezi muzi a Zenami, zejména pokud se
oba museji z ¢asti ¢i stiidaveé podilet na péci o domov, rodinné ptislusniky ¢i zavislé osoby
apod. z ¢ehoZz vznikaji ekonomickeé a dalsi nasledky pro Zivitele rodiny (Homfray a kol., 2022,
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s. 13). Déti a rodice by méli mit moznost prozivat spolecny €as v rodinném kruhu, aniz by
néjakd zosob byla omezena ¢i piili§ zaneprazdnénd pracovnimi povinnostmi nebo
komplikovanymi pracovnimi podminkami (Homfray a kol., 2022, s. 13).

Ve spojistosti se zvySujicim se vékem obyvatelstva narista potteba tzv. neformalni péce, které
se vénuji predevSim zeny. PéCe vyzaduje nejen mnoho Casu, ale jsou s ni spojeny 1 dalsi
prekazky, se kterymi se Zeny museji vyrovnavat (Homfray a kol., 2022, s. 13). Neformalni péci
definuje Narodni strategie rozvoje socialnich sluzeb na obdobi 2016-2025. V dokumentu je
neformalni péce definovana jako ,,péce poskytovana osobé zavislé na podpore, pomoci a péci
Jjejimi blizkymi rodinnymi prislusniky, pribuznymi nebo znamymi‘ (Pospisil a kol., 2016, s. 26).
Zdroj dale uvadi, Ze po¢et neformalnich pecovateli se v Ceské republice pohybuje v rozmezi
250-300 tisic osob, pficemz zhruba z 50 % se jedna o osobu blizkou. Zaroven necelé %/3z poctu
neformalnich pecovatell jsou Zeny stfedniho ¢i raného dichodového veéku, zpravidla mezi 35-
64 lety. V ramci systému dlouhodobé péce je tato podoba neplaceného opatrovani vyznamnym
prvkem, pficemz vSechna socidlni a zdravotni péce je prevazné provadéna Cleny rodiny ¢i
blizkymi osobami (Pospisil a kol., 2016, s. 26). Neformalni péce je dulezita také
z ekonomickych a spolecenskych divodi, jelikoz vede ke sjednocovani rodin, mezigeneracni
solidarité a v pfipad¢ vysoké nezaméstannosti mize eliminovat napéti na trhu prace (Pospisil a
kol., 2016, s. 26).

Jak uvadi Pospisil a kol. (2016, s. 27) tloha neformalni péce je sice nepostradatelnd, ale
v ¢eském socidlnim a zdravotnim systému neni dostatecné ohodnocena a jeji praktikovani neni
snadné. Snadné neni ani dosahnout institucionalni podpory, napt. zdkonné opravnéni ke kratsi
pracovni dob¢€ nebo udéleni prispévku na péci jako kompenzaci vydélku ze zaméstnani. Pomoc
od obci a skupin zijicich ve stejné lokalit€ neni rovnéz uspokojiva. Schazi pfedavani potfebnych
informaci o moznostech péce, vzdélavani peCovatelti a psychologické poradenstvi nebo péce o
samotné pecovatele (Pospisil a kol., 2016, s. 27).

Mezery v nastaveni systému dlouhodobé péce se dotykaji osob, které maji na starosti péci o své
ptibuzné. Komplikace vyplyvaji z nedostatecné ¢i dokonce neexistujici pravni Gpravy tykajici
se financovani péce, nizkého poctu terénnich socidlnich a zdravotnich pracovnikl a prostredki
pro zavislé osoby. Dale nedostatecnd pomoc a sluzby pro osoby, které se péci o jiné osoby
vénuji veetné vzdelavani a poradentvi v oblasti socialni péce (Pospisil a kol., 2016, s. 28).
Zaroven schazi podptrné sluzby jako naptiklad krizova odlehcovaci sluzba a jiné vyhody pro
pecujici osoby. (Pospisil a kol., 2016, s. 28). Dle Pospisila a kol. (2016, s. 28) patii mezi dalsi
nasledky nedokonalého nastaveni péce a souvisejicich vyhod, ndro¢nost slouceni péce a vykonu
pracovnich povinnosti. K tomuto stavu pfispivd skuteCnost, Ze zaméstnavatelé neochotné
poskytuji zaméstnanclim zkracenou pracovni dobu nebo flexibilni organizovani pracovni doby
(Pospisil a kol., 2016, s. 28). Zdroj dale uvadi, ze pozadavky na neformélni péci rostou stejné
jako Castéjsi poptavka. Z tohoto diivodu jsou pecujici osoby nuceny odchézet ze zaméstnani a
pobirat finan¢ni ndhradu z pfispévku na péci, ktery obdrzi od statu na zavislou osobu.
Po ukonceni péce neni opétovny nastup do zaméstnani pro pecovatele snadny, spiSe naopak
(Pospisil a kol., 2016, s. 28).

U osob dlouhodobé pecujicich o rodinné pfislusniky a ptfibuzné ¢i osoby blizké, obvykle
nastavad situace, kdy prudce poklesne celkovy zisk dané osoby z ekonomické Einnosti 1
socialnich davek (Pospisil a kol., 2016, s. 28). Nasledné jsou dle autora pecovatelé ohroZeni
moznym vznikem chudoby jiz v produktivnim ¢i postproduktivnim véku. Zaroveit mize dojit
k naruSovani rodinnych vazeb, obzvlasté¢ u dlouhodobé péce o zavislé osoby. Partnerské,
rodicovské i piibuzenské vztahy v rodiné mohou byt negativné ovlivnény psychickou zatézi
plynouci z poskytované péce (Pospisil a kol., 2016, s. 28). Autor rovnéz zmiiuje, ze v zavislosti
na délce a obtiznosti péce, se mohou postupné zacit rozvijet fyzické i psychické komplikace
pecovatele, resp. naro¢nost péce ma vliv na zdravotni stav pecujici osoby. Negativnim dopadem
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jsou situace, kdy nejsou pecujici osoby do jisté miry jiz ochotny snaSet nejisté postaveni,
zhorSujici se socialné — ekonomické podminky, nizkou informovanost a vzdélani v ramci
neformalni péce, kdy dochazi k neadekvatni ¢i nedostate¢né péci o zavislou osobu (Pospisil a
kol., 2016, s. 28).

Homfray a kol. (2022, s. 13) zdiraznuji, ze zajem o slad’ovani soukromého a profesniho Zivota
neni pouze z divodu péce o své blizké, ale i z dalSich divodi naptiklad Casové narocna
dojezdova vzdalenost do zaméstnani, zapti¢inéna rostouci hodnotou nemovitosti nebo cenami
prondjmu ve meéstech, studiem pfi praci ¢i pouze snaha o vytvofeni volného ¢asu pro osobni
zivot a vlastni zajmy (Homfray a kol., 2022, s. 13).

2.4.3 Zavadéni flexibilnich forem prace v zaméstnani

Zaméstnavatelé v soucasnosti ¢im dal ¢astéji usiluji o zatazeni flexibilnich pracovnich pomér
do pracovniho procesu. A to jesté diiv, nez poznaji naroky svych zaméstnanct, aby dosahli
vyhodného pracovniho standardu (a kol., 2022, s. 14). Toto jednani je dle autorky jednim
z diivodd, jak dosdhnout atraktivity na pracovnim trhu, jelikoz sladovani osobniho a
pracovniho Zivota se stava modernim trendem. Z pohledu zaméstnanct jsou flexibilni moznosti
zamé&stnani vyhledavané. Personalisté, zaregistrovali u Zadateli o praci zvySenou pozornost o
rozlozeni €asu pro praci a soukromy zivot. Informace o rozlozeni pracovni doby je ¢asto zajima
vice nez vySe mzdy na daném pracovnim misté¢ (Homfray a kol., 2022, s. 14).

Francke (2019, s. 96-99) uvadi ptiklady vhodného zavedeni flexibilnich forem prace pro
zajisténi slad’ovani osobniho a pracovniho zivota. Patii zde:

e Zvetejnéni flexibilnich formem prace v naborovych inzeratech.

e Navrh moznosti flexibilnich forem prace pro jednotlivé zaméstnance — umoznit
zaméstnancim, aby definovali vlastni potfeby, dle kterych je mozné vybrat si
nejhodné&;jsi variatu.

e Méfeni vystupi, nikoli ¢asu — hodnoceni zaméstnanct dle jejich vykonu/splnénych
ukolt, nikoli dle ¢asu straveného na pracovisti.

o Skoleni nadiizenych zaméstnanct pro flexibilni ¥izeni formou oteviené a pravidelné
komunikace s podfizenymi zaméstnanci, volby pracovniho rezimu a stanoveni
spole¢nych pracovnich cilt.

e Zajisténi podpory flexibilnich forem prace nadfizenymi zaméstnanci s ohledem na

osobni a rodinny zivot.

ZkuSenosti ze zahranici

Homfray a kol., (2022, s. 14) uvadi, ze Evropska komise se podili na $ifeni dobrych zkuSenosti
a podnécuje dalsi zemé k zavadéni lepSich podminek v rdmci slad’ovani pracovniho a osobniho
zivota a dale flexibilnich zptisobl prace, podpory rovnosti pohlavi apod. Mezi zemé¢, které jiz
zdokonalily zavedeny systém patii naptiklad Skandindvie, ktera ma pouze ¢tyfdenni pracovni
tyden a zbylé 3 dny jsou uréeny pro rodinny Zivot. Nebo Spanélsko, které pro vékovou skupinou
60+ upravilo pracovni podminky tak, aby byly napomocné a vyhovujici. Ceska republika se na
sladovani osobniho a pracovniho Zivota zacala zaméfovat od roku 2009.
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Dle autorti se praxe a evropské zakony pomalu odchyluji od ptivodniho pfistupu ke slad’ovani
pracovniho a osobniho Zivota, zejména snahou o snadngj$i vstup Zen na pracovni trh po
matefské ¢i rodicovské dovolené. V soucasnosti dochézi k podpoie matek vefejnou spravou,
ktera poskytuje zabezpeceni ve formé péce o déti predskolniho véku, opatfenim ze strany
socialnich sluzeb nebo ochrana prostfednictvim zakonnych zaruk. Zaroven je kladen diiraz na
feSeni nedostatku pfilezitosti pro sladovani osobniho a pracovniho zivota (Homfray a kol.,
2022, s. 14).

Prace z domova (moZny nadpis, upravit)

Homfray a kol. (2022, s. 14-15) uvadi, ze zab&hly systém vykonu prace v zaméstnani byl do
jisté miry pierusen a upraven z ditvodu pandemické situace. Pandemie méla vliv i na vnimani
prace z domova, jez se stala jednim ze soucasnych trendti a do budoucna se neptedpoklada, ze
by mélo dojit k jeho omezeni. Stejn¢ jako home office (prace z domova) 1 dalsi flexibilni formy
prace se staly oblibenymi variantami vykonu prace jak pro zaméstnance, tak zaméstnavatele.
Béhem nouzovych stavli bylo ovéfeno, ze ne kazda pracovni aktivita vyzaduje pobyt na
pracovisti, a praci je mozné vykonavat z jiného mista (napf. domova) nebo je mozné ji tiplné
vynechat. Rychly vyvoj digitalizace tyto flexibilni pfistupy k praci podporuje. Na reorganizaci
vcetné posileni efektivity prace, je nutné pohlizet jako na moznost rozvoje slad'ovani osobniho
a pracovniho zivota. Autofi dale uvadi Ze, zavedeni zmén, ackoliv se mohou jevit ldkavé,
nemusi byt jednoduché. Zpracované metodické pokyny a jiné dokumenty navazané na toto téma
se mohou pfi aplikaci potykat s komplikacemi (Homfray a kol., 2022, s. 15).

Mateistvi, materska a rodicovska dovolena

Narozeni ditéte je udalosti, kterd vnese zmény do zabéhlého fadu Zivota rodiny. Homfray a kol.
(2022, s. 32) povazuji, obdobi navratu Zen na trh prace za dobu, kdy se obvykle prohlubuji
nerovnosti, se kterymi se setkavaly pfed nastupem na matefskou a rodi¢ovkou dovolenou.
Autofi oznacuji za jeden zrozhodujicich faktori pfi vybéru zaméstnani zenami, pfilezitost
sladovat pracovni Zivot s pé¢i o rodinu. Zdroj dale zmifluje vliv, provozni doby organizaci
pecujicich o déti (Skolky, druZiny atd.) na pracovni pozadavky Zen zohlednujici dojezdovou
vzdalenost od zaméstnani a délku pracovni doby. Dle autorti existuji tfi moznosti, jak dosahnout
sladéni prace a provozni doby zafizeni pro déti. Patii zde, napt. ptizpiisobeni pracovni doby
napf. flexibilni pracovni doba nebo ranni smény. Dale blizkd vzdéalenost zaméstnani od
domova, povoleni k vyuzivani home officu nebo volba zaméstvatele, ktery zohlediuje rodinny
Zivot napf. asertivni jednani zaméstnavatele k osobam peéujicim o piibuzenstvo. Zeny, které
maji ¢i chtji nastoupit po matetské/rodicovské dovolené zpét na svéa piivodni pracovni mista
vyhledavaji benefit ve formé zajisténé péce o déti (Skolky, druziny apod.). Kapacity
predskolnich zafizeni jsou vsak v Ceské republice omezené, jelikoZ tyto organizace nejsou
schopny pojmout pfihlaSené mnozstvi déti (Homfray a kol., 2022, s. 32).
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2.5 Diskriminace a jiné nezadouci jevy

Kapitola se zabyva diskriminaci a jinymi nezadoucimi jevy, které mohou mit znacny vliv a
dopady na spole¢nost a pracovni prostiedi. Diskriminace zalozena na pohlavi, rase, véku nebo
jinych faktorech, ptedstavuje zdvazny problém, ktery ovlifuje jednotlivce i celé organizace.
Kapitola je vé€novadna charakteristice diskriminace na zékladé¢ pohlavi, jejimu zdkazu a
identifikaci vybranych forem diskriminace.

2.5.1 Charakteristika diskriminace

Senkova (1999) in Simec¢kova (2020, s. 18) uvadgji, Zze pojem diskriminace pochézi z latinského
slova , discriminare”, které oznaduje rozliSovani nebo rozdé&lovani. Stangova (2010) in
Simec&kova (2020, s. 18) sdéluji, Ze vyznam slova diskriminace se postupem &asu ménil a nyni
je diskriminace spojovana s né&¢im nepiiznivym a nevhodnym. Simeckova (2020, s. 19) hovofi
o diskriminaci jako o ,,rozliSovani, vylouceni, omezeni, znevyhodnovani osoby nebo skupiny
osob z ditvodu zakdzaného diskriminacniho znaku.

Tomsej (2020, s. 15) definuje diskriminaci jako spojeni vice projevi. Napiiklad znevyhodnéni
zaméstnance, ktery se nachazi ve stejné situaci jako druhd osoba. Zaméstnanec je znevyhodnén
oproti druhé osob¢ z diskriminaéniho divodu, pro ktery neexistuje odpovidajici zdivodnéni
jednani zaméstnavatele (Tomsej, 2020, s. 15).

Antidiskrimina¢ni zdkon formuluje diskriminaci jako ,,0btéZovani, sexualni obtéZovani,
pronasledovani, pokyn k diskriminaci a navadeni k diskriminaci* (Zakon ¢. 198/2009 Sb.).
Zakon rozd¢€luje diskriminaci na pfimou a nepiimou, pti¢emz ,, Primou diskriminaci se rozumi
takové jednani, véetné opomenuti, kdy se s jednou osobou zachdzi méné priznivé, nez se zachazi
nebo zachazelo nebo by se zachdzelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci, a to z diuvodu rasy,
etnického puivodu, ndrodnosti, pohlavi, sexudlni orientace, véku, zdravotniho postiZeni,
nabozenského vyznani, viry ci svétového ndzoru, a dadle v pravnich vztazich, ve kterych se
uplatni primo pouzitelny predpis Evropské unie z oblasti volného pohybu pracovniku, i z ditvodu
statni prislusnosti* (Zakon €. 198/2009 Sb.). Tato kapitola je orientovana na diskriminaci
z ditvodu pohlavi, ke kterému zakon dodava ,, Za diskriminaci z diivodu pohlavi se povazuje i
diskriminace z ditvodu téhotenstvi, materstvi nebo otcovstvi a z divodu pohlavni identifikace *
(Zékon ¢. 198/2009 Sb.).

Tomsej (2020, s. 33) k pojmu pohlavi uvadi, Ze se na rozdil od ostatnich diskrimina¢nich
divodi odliSuje tim, Ze neni zaméten na menSinu. Resp. Zeny a muZi jsou dvé pocetné skupiny,
pricemz diskriminace muze byt pachdna na obou téchto skupinach. Avsak ve vétSing piipada
je zaznamenano znevyhodiovani zen.

Snydrova (2006), Vasko (2005) in Kost'alova a kol. (2021, s. 29) ve svém dile také rozd&luji
diskriminaci v obecném pojeti na diskriminaci pfimou a nepfimou. Pfimou formou je mysleno
chovani, kdy je k jedné osobé& na pracovisti pfistupovano jinak, zpravidla méné ptiznivé nez
k druhé osobé. Nepiima diskriminace se muize projevovat, domnélym nestrannym
rozhodovéanim o ¢innosti dané osoby, ktera miiZze byt pro osobu nepiijemna ¢i osobu urcitym
zpusobem poskozovat. Takové jedndni mtze byt dle autorii t€Zko rozpoznatelné a rovnéz se
hure dokazuje.

2.5.2 Diskriminace pohlavi a jeji zakaz

Kiizkova a kol. (2018), Kiizkova, Sloboda (2009) in Kostalova a kol. (2021, s. 29) uvadéji
piiklady genderové diskriminace, ktera se v soucasnych podminkach nejcastéji projevuje.
Jedna se zejména o nerovny piistup ke vzdélani, rozdilna prava a zdvazky v rodinném prostiedi,
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odli$né postoje pii vstupu do povolani (napf. segregacni ptijimaci pohovory, kdy jsou uchazeci
kladeny nevhodné otdzky). Dale se mohou zadatelé o praci setkat s nerovnymi podminkami
v zaméstnani napf. nerovné finanéni odménovani, sexudlni obtéZovani, nemoZnost nebo
omezovani v kariérnim ristu, neumeérné naroky a mnozstvi prace u zen, které vykonavaji praci
na stejné pozici jako muzi, rizné podoby nepiijemnych pracovnich aktivit apod. Autofi také
upozornili na ptekazky rodict pii navratu z rodicovské dovolené. Zde lze zaradit nemoznost
vykonu prace na zkraceny uvazek nebo nizky pocet téchto pracovnich mist, stala forma
zaméstnani, resp. nedostatek pruznych forem zaméstnani a nedostatek predskolnich zatizeni
(Ktizkova a kol. (2018), Ktizkova, Sloboda (2009) in Kostalova a kol., 2021, s. 29).

Jak jiz bylo zminéno ¢astéji znevyhodnéni pocit'uji Zeny v ramci finanéniho odménovani, kdy
mohou pobirat niz§i mzdu nez muzi. Sayers (2017) in Kostdlova a kol. (2021, s. 29) dale
zminuji jako diskriminacni znak segregovany pracovni trh, kde jsou v profese s pocetni
pfevahou Zen, méné uzndvané a maji niz$i ohodnoceni, naptiklad administrativni ¢innost,
pecovatelské sluzby nebo vzdélavani. Omezovani Zen v ndstupu do vice maskulinnich
zamestnani, do sfér s vyssi platovou tfidou nebo méné moznosti k obsazeni vyssich pracovnich
pozic jsou rovnéZ znaky diskriminace. Autofi uvadi tzv. efekt sklenéného stropu, ktery oznacuje
tézko pozorovatelné, avsak podstatné piekazky, které svazuji Zzeny v posunu na urcitou (vyssi)
uroven. Chathuranga (2011) in Chathuranga (2021, s. 2) popisuje ,,sklenény strop™ jako
prithledné bariéry, které¢ Zenam nedovoluji udélat dalsi krok v rdmci firemniho zebticku neboli
nemohou se posunout na manazerské pozice. Dle autori Chuma, Ncube (2010) in Chathuranga
(2021, s. 2) se problematika ,,sklenéné¢ho stropu® tyka Zen ve vSech stfednich a velkych
organizacich rozvojovych zemi.

Dalsi pojem, ktery zminuji autofi Kost'dlova a kol. (2021, s. 29) je tzv. efekt sklenéného
vytahu/eskalatoru, ktery naopak znamena moc muzi nastavit takové podminky v pracovnim
prostiedi, které jsou vyhodné piedevsim pro samotné muze. Zeny nemaji moznost vypracovat
se na lepsi pozice ¢i se posunout ve své kariéte. Chathuranga (2021, s. 2) popisuje tento jev
jako soutéz zen a muzii o danou pracovni pozici. Vzhledem k dominantnimu postaveni muzii
kde jsou dominantni pfedevS§im Zeny (napf. Skolstvi, oSetfovatelstvi). Navzdory vysokému
zastoupeni zen v zamé&stnani, jsou po nastupu muzi povyseni zpravidla diive nez zeny, ¢imz
dochdzi k efektu projizd¢jicich muzl kolem Zen jako na eskalatoru. Stejnym zpisobem funguje
také ,,0ld boy network™ neboli neformalni vazby mezi muzi, které jsou budovany
prostiednictvim spole¢nych Cinnosti a zajmu jez neptiznivé ovlivituji Zeny, jelikoz nejsou do
muzského kolektivu zaclenovany (Lalanne, Seabright, 2011, in Kostalova a kol., 2021, s. 29).
Tajfel (1978) in Chathuranga (2021, s. 3) uvadi piipad Zen, kterym se podatilo vypracovat v
pracovnim prostfedi, kde prevlada muzské pohlavi a které se nasledné snazi zamezit povyseni
¢i kariernimu postupu jinym Zenam. Tento jev se nazyva ,,syndrom vceli kralovny*.

Kiizkova a kol. (2018), Snydrova (2006) in Kostalova a kol. (2021, s. 29) uvadgji kromé
problematiky odménovani Zen také uzavirani smluvnich vztahti, kdy jsou Zendm nabizeny
predevsim smlouvy na dobu urcitou. Muzi jsou zaméstnavani na dobu neurcitou, jelikoZ jsou
pro podniky vétsi jistotou nez Zeny, které jsou v zivoté ovlivnény te€hotenstvim a péci o deti.
Dilezité¢ je podle Kftizkové, Haskové (2003) in Kostalova a kol. (2021, s. 30) zminit, ze
diskrimina¢ni podminky v kariéfe Zen se postupem cCasu meni, stejn¢ jako jejich postaveni a
pozice. Prostiednictvi studii bylo dokézéno, ze nejméné odchylek je mezi Zzenami a muzi
v prvnich letech kariéry a obrdcené nejvice nejednotné podminky maji Zeny po mateiské a
rodicovské dovolené, Zeny s malymi détmi, Zeny s vy$Sim dosazenym vzdélanim a Zeny
starSiho véku. Autofi rovnéz uvadéji, ze podle analyz souvisi vySe omezeni s délkou doby péce
o dit¢, resp. s Casem kdy Zeny nepracuji. Naptiklad v roce 2011 byla Zendm po nastupu do prace
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vyplacena niz§i mzda o 6,25 % po jednom roce na matetské dovolené (Ktizkova, HaSkova,
2003, in Kostalova a kol., 2021, s. 30).

Bez ohledu na diskriminaci jsou podle Sayerse (2017) in Kost'dlova a kol. (2021, s. 30) Zeny
znevyhodnény také z diivodu nizkého vzdélani, nedostatku pracovni praxe, péce o déti ¢i o
osobu blizkou &i typu prace, které typicky vykonavaji Zeny. Zajimavou informaci uvedl Cesky
statisticky urad (2019) in Kostalova a kol. (2021, s. 30), ktery poukazuje na rozdil
v odménovani Zen, prestoze v CR neni prace primarné ohodnocena na zakladé dosazeného
vzdélani. Zeny v souc¢asnosti zpravidla dosahuji vyssiho vzdélani nez muzi.

Zakaz diskriminace

Z kapitol vySe vyplyva, Ze za diskriminaci pohlavi je povazovan rozdilny pfistup k osobam,
které jsou bud’ muzem nebo Zenou (Simeckova, 2020, s. 58). Zdroj dale uvadi, ze Evropska
unie jiz od pocatku svého vzniku podporuje rovné zachazeni mezi Zenami a muzi, pricemz
cilem opatfeni bylo sledovani ekonomickych dopadl a zajisténi vyhodnéjSich zivotnich a
pracovnich ptedpokladii pro zeny. Jak jiz bylo zminéno, genderova rovnost je formulovéana jako
»ovnost mezi muzi a Zzenami v pravech, povinnostech a prileZitostech, kterd znamend pravni a
faktickou rovnost obou pohlavi ve vsech oblastech Zivota*. ACkoliv zdkony zastit'uji dodrzovani
rovnovahy, objevuje se mnoho situaci protipravniho jednéni v ramci nerovného zachéazeni a
diskriminace pohlavi. Jednou znejcastéjSich pficin nerovného zachdzeni je matefstvi
(Simeckova, 2020, s. 59). Ztoho diivodu je dle autorky hlavnim zAmérem spolecnosti
zabezpecit genderovou rovnost pomoci politiky rovnych pfilezitosti.

Smérnice Evropského parlamentu a Rady ¢. 2006/54 (¢lanek 14, odstavec 1), kterd se mimo
jiné zabyva také touto problematikou, sdéluje ve véci zékazu diskriminace, Ze neni piipustné,
aby ve vefejném a soukromém sektoru, vCetné¢ veiejnopravnich subjektl, dochazelo k pfimé
nebo nepfimé diskiminaci pohlavi v ramci pfistupu k zaméstnani, vyvoje v zaméstnani,
vzdélavani a pracovnich podminek.

2.5.3 ObtéZzovani a sexualni obtéZovani

Nejprve je nutné¢ definovat co znamena obtéZovani. Antidiskriminacni zakon popisuje
obtézovani jako , nezddouci chovani jehoz zamérem nebo diisledkem je snizeni diistojnosti
osoby a vytvoreni zastrasujiciho, nepratelského, ponizujiciho, pokorujiciho nebo uazlivého
prostredi ‘. Nebo jednani, ,, které miize byt opravnené vnimano jako podminka pro rozhodnuti
ovlivitujici vykon prav a povinnosti vyplyvajicich z pravnich vztahii** (Zékon ¢. 198, 2009 Sb.).
Simegkova (2020, s. 50) pohlizi na obtéZovéani jako na psychickou &i fyzickou ijmu riiznych
forem a velikosti. Napiiklad se miize jednat o zdanlivé dobromyslné poplacavani, strkani,
vysmivani rystm, vzhledu. Déle diskrimina¢ni urazky zaméstnancl jinym zaméstnancem ci
dokonce zaméstnavatelem. Takové jedndni zpravidla vytvaii nepfijemnou atmosféru na
pracovisti a muze byt uskuteénéno také v kybernetické formé (formou zprav). Autorka dale
zminuje, ze znevyhodiovani osob z divodu pohlavi se obvykle vztahuje k sexudlnimu
obtézovani.

Podle antidiskrimina¢niho zakona, je sexudlni obtéZovani definovéano stejné jako obtéZovani,
s projevy sexualniho charakteru (Zakon &. 198, 2009 Sb.). Simeckova (2020, s. 51-52) uvadi,
aby se jednalo o sexudlni obtéZovani musi byt spolecné splnény tyto znaky — vystupovani
podnicené pohlavnim pudem, nevhodné a nevitané chovani vic¢i druhé osobé a jednani
vyvolavajici nepfiznivou pracovni naladu. Autorka dale uvadi piiklady slovniho i
mimoslovniho sexudlniho obtézovani, kterymi mohou byt netaktni sexualni navrhy, zpravy se
sexudlnimi motivy, vtipy se sexudlni pointou, soustfedéné pohledy na urcité télesné partie,
sexudlni posunky a eventualné usili o doteky a dalsi télesny kontakt. Napadena osoba musi
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vyjadfit nesouhlas s nezddoucim chovanim, aby mohl byt ¢in identifikovan jako sexudlni
obtézovani. V dnesnim svété jsou lidé velmi citlivi, pokud je sexudlni obtéZovani projevovano
formou hrubych slovnich naznaki a sexualnich navrhi. Avsak dle autorky je moZné sexualni
obtézovani chapat rizné¢ na zaklad€ nastaveni urcité kultury a vyznamnou roli hraje rovnéz
vzdélanost spolecnosti. Sexudlni obtézovani lze posuzovat také dle typu zaméstnavatele a
projevu ¢i vystupovani jeho zaméstnancii. Prikladem mize byt nenucena tolerance Zen, vuci
nezdvofilym podnétim a sexudlnim poznamkam ze strany ostatnich zaméstnanct (zpravidla
muzi). PfiCemz Zeny Casto ani nevnimaji, ze jsou sexualn¢ obtézovany nebo, ze atmosféra na
pracovisti je nenavistna a neuctiva. Sime¢kova (2020, s. 53) zmifiuje, Ze do sexudlniho
obtézovani nepatii dobrovolné erotické poméry mezi osobami v zaméstnani. Mohou se vSak
objevovat 1 ptipady, kdy zeny podstupuji rizika sexudlniho obtéZovani z divodu mozZnosti
vyuzivani vyhod, prospéchu, ktery ziskavaji na zédkladé¢ pokorného chovani. Je vSak dilezité
uveédomit si, ze v piipad€ prekroceni hranic uz neni snadné vymanit se z dané situace. Pachatel
tla¢i na obét zpravidla za nepfitomnosti jinych osob, resp. v soukromi. V momenté, kdy se
postizena osoba rozhodne pro udani pachatele, ma velmi malou Sanci na prokazani viny, jelikoz
nema zadné ditkazy o protipravnim jednani. Zaroven je popisovani sexudlnich aktivit pro obét’
vétsinou natolik nepiijemna a ponizujici, ze se k oznameni ¢inu neodhodla.

Simec&kova (2020, s. 54) poukazuje na mozny traumatizujici dopad sexudlniho obt&Zovani fve
formé znasilnéni dle trestniho zdkoniku, hlavy III, paragrafu 185. Druhym zavaznym tresnym
¢inem, ktery miize nastat je sexualni natlak (trestni zakonik, hlava III, paragraf 186). V ptipadé
sexualniho natlaku mizZe dle autorky dochdzet k sexudlnimu zneuZivani v podobé
nedobrovolného onanovani, odhalovani a dal$im vynucenym sexualnim praktikam, pficemz
pachatel zneuziva své pozice ¢i bezmoci ¢i zavislosti druhé osoby.

2.5.4 Sikana (mobbing, bossing, staffing)

Jak uvadi Tomsej (2020, s. 124) s diskriminaci a obtézovanim byva spojena také Sikana.
Agresivni chovani muze probihat jak z diskrimina¢nich divodi, tak 1 z pficin, které s
diskriminaci nesouvisi. Tato kapitola je vénovéana problematice Sikany na pracovisti v rdmci
diskriminace pohlavi.

Branch et al. (2013, s. 280) predstavuji Sikanu na pracovisti jako jev, ktery vlivem osobnich a
organiza¢nich dusledkll, zabraniuje ristu a zachovani podstatnych, riznorodych a tviir¢ich
¢innosti danych organizaci. Hogh et al. (2021) in Harlos et al. (2023, s. 2) dodavaji k nasledkiim
Sikany také disfunkci procesi, zhorSeni vykonnosti a ziskovosti organizace.

Bjorkqvist, Osterman, Hjelt-Back (1994), in Michail Michailidou, Mavromoustaki (2023, s.
908) definuji Sikanu jako opakovani ur¢itého chovani zptisobujici duSevni nebo fyzickou bolest.
Agrese je vedena vici jedné osobé ¢i skupin€ osob, které nejsou schopné takovému jednani
odolavat. Isufaj (2022, s. 109) dodava dva divody, pro¢ u obéti nedochazi k reakci na
nenavistné chovani. Prvnim diivodem mulze byt skutenost, Ze je dotéend osoba soucasti
mens$iny a druhym divodem miize byt fyzickd zdatnost ¢i v€k osoby, tzn. osoba muze byt
fyzicky slabsi ¢i mlads$i nez pachatel. V takovych ptipadech se vétSinou poskozend osoba
neodvazi branit, jelikoz je ovlivnéna vidinou, jesté horSich nasledki.

Prestoze velkd vétSina vyzkumt tykajici se Sikany neuvadi rozdily mezi pohlavimi, dalsi
analyzy ¢i studie dokazuji, Ze obéti jsou zpravidla Zenského pohlavi (Giorgi et al., 2016, Tsuno
et al., 2015, Salin, 2018, Zapf et al., 2020 in Stylianou et al., 2023, s. 71). Podle autorti muze
rust pravdépodobnost vyskytu Sikany zenského pohlavi na zakladé historického nastaveni, kdy
byly Zeny znevyhodnovany v zaméstnani, pii kariérnim postupu a odménovani. Doposud
nedochézi ani k vyraznym zméndm v zastoupeni zen v zamestnanich. (Elliott, Smith, 2004, Ely,
Padavic, 2007, Broadridge, Hearn, 2008, in Harlos et al. 2023, s. 4).

Dulezitym faktorem je také cCas, ktery je jednim z rozpoznavacich znakt Sikany. Ve vztahu
k Sikan¢ totiz ¢asové obdobi predstavuje vytrvalost nebo vrozec nepfijatelného jednani. To
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znamena, ze v piipadé, kdy prob&hne jednordzovy utok na osobu, se nemusi hned jednat o
Sikanu. Avsak v priibéhu casu se mize agresivni jednani stupiiovat (Einarsen et al., 2011, Hoel,
Cooper, 2001, Sanunders et al. 2007, Caponecchia, Wyatt 2009, Zapf, Gross, 2001, in Branch
et al. 2013, s. 281).
Soares (2002) in Michail Michailidou, Mavromoustaki (2023, s. 909) vymezuji na zaklad¢
ruznych definic tfi zdkladni projevy Sikany, kterymi jsou:

e Opakovani ¢i trvani nasilného chovani.

e Negativni U¢inky, které zaziva dotcena osoba (vyplyvajici z ¢innosti pachatele).

e Mozné destruktivni dopady u Sikanované osoby.

N 24

Sikana provadéna alesponl jednou za tyden (opakovéani) a Sikana probihd nejméné 6 mésicii
(délka trvani). Mezi dopady a organizacni rizika Sikany lze zafadit snizeni divéry mezi
zameéstnanci a vedenim organizace, zvySovani absenci na pracovisti, zvySeni nakladt a dalsi
naklady na nové zameéstance a jejich adaptacni proces, naklady na piedcasné dichody a
odstupné, komplikace s image organizace a ubytek talentovanych, kvalitnich a schopnych
zaméstnancl. Kromé zminénych rizik muze dojit k opakujicim se projevim Sikany i po
odchodu obéti ¢i hlavniho pachatele ze zaméstnani, kdy v Sikané¢ vii¢i konkrétni osobé pokracuji
ostatni zaméstnanci nebo si pachatelé po odchodu obéti vyhlidnou dalsi obét’. (Pelit, Pelit, 2014,
Yapici Akar et al., 2011, in Ucan, Batuk Unlii, 2022, s. 356). Autofi Szarek, Szarek (2021, s.
255-257) dopliuji k dopadim Sikany v organizaci naklady na nemocenskou a naklady na
kompenzaci za ijmu zptisobenou obétem. Autofi také uvadéji dopady na obét’ samotnou, které
se mohou projevovat prostfednictvim psychickych poruch, napiiklad zmatenost, uzkosti a
strach, pochybnosti a nejistota, stres, izolace, poruchy pfijmu potravy, naruSené soustiedéni,
zapomnétlivost. Dale fyzické bolesti téla a zvraceni. Z dlouhodobého hlediska mlze u osob
dochdzet k problémim se spankem, trvajicimu nadmémému napéti, k apatii a sexudlni
dysfunkci. Rovnéz je diilezité zminit vliv Sikany na celou spole¢nost a ekonomiku, kdy musi
byt osobam/zaméstanciim zajiSténa 1écba a rehabilitace, nebo musi byt vynaloZeny naklady na
socialni pojisténi, dichod, rozpad rodiny ¢i sebevrazdy obéti. (Erenkfeit et al., 2011;
Chomczynski, 2008; Warszewska-Makuch, 2005; Ostrowska, Michcik, 2014; Szymik, Brosz,
2009; Kucharuk, 2016; Miedzik, 2007, Najda, 2012, in Szarek, Szarek, 2021, s. 255-257).
Supsékova (2017, s. 156-157) uvadi, e Sikana vznika na zékladé nastaveni pracovniho
prostiedi a upozoriiovani na odlinosti v kolektivu. Koubek (2013) in Supsakova (2017, s. 156-
157) ptedklada souhrn aktivit pro prevenci Sikany v organizacich. Patii zde naptiklad:

e Budovani akceptovatelnych pracovnich podminek.
Analyza atmosféry na pracovisti a pracovnich tymu.
Teambuildingy.
Ptiprava a tréninky vedoucich zaméstnanct.
Sledovani a rozvoj firmeni kultury a komunikace.
Naslouchéani a feSeni ozndmeni nezadoucich projevi zaméstnancti.
Zavedeni opatifeni proti Sikan¢ (napf. zvetfejnéni kontaktu na osobu zabyvajici se
pfipadnymi problémy, schranka divéry).
e Zavedeni pravidel prevence Sikany.

Déle autor uvadi Cinnosti, které je vhodné provadét v ptipad€, Ze se na pracovisti za¢nou
objevovat negativni jevy spojené se Sikanou. Do téchto reaktivnich opatteni lze zaradit:

e Udrzovani neutrality na pracovisti.

e Neznevazovani stiznosti zaméstnanct ¢i anonymni oznameni.

e Monitoring chovani zaméstnanct i v ptipad¢, ze se nepodafilo Sikanu ihned prokazat.

29



e Sikanovanym osobdm zafidit oddéIné pracovni misto.
e Zvefejnéni postupu pro ohldseni nezadoucich jevl a nasledny postup mozného feseni
zaméstnancum.

Tomsej (2020, s. 124-125) uvadi, ze z hlediska pachateld se Sikana d¢li na mobbing, bossing a
staffing.

Mobbing

TomsSej (2020, s. 124-125) uvadi, ze u mobbingu se jednd o nemoralni a nendvistnou
komunikaci v zaméstnani, ktera je vedena proti vybranému jedinci. Pachatelé uto¢i a opétovné
napadaji obét’ za ucelem osobu poskodit a vytlacit osobu z pracovni skupiny. Dal§im zamérem
muze byt dle autora znesnadnéni kariérniho postupu obéti z diivodu, Ze pachatelé se citi byt
konkurenéné ohrozeni nebo Gspéch poskozené osobé nepieji. Takové jednani miize byt vedeno
proti zené&, ktera ohrozuje profesni rtist muze nebo naopak.

Galanaki, Papalexandris (2013, s. 3) definuji mobbing jako opakujici se nepfiznivé jednani
osoby ¢i skupiny osob vici jedné vybrané osobg.

Dle autorii Ugan, Batuk Unlii (2022, s. 353) m4 pachatel/pachatelé ve vétsin& piipadech vyssi
postaveni a pravomoce. Jejich vyuzitim se osoba/osoby snazsi své jednani obhdjit ptipadné
prokazat svou nevinu (i kdyZ je ve skutecnosti vinna). Dle Busby et al., 2022, Klein, Martin,
2011, in Vveinhardt, Deikus, 2022, s. 3) se pachatel dokonce muze vydavat za obét a
prostiednictvim zavadéjicich a klamavych informaci ztéZzovat jejich odhaleni.

Studie zkoumajici mobbing odhalily, ze nejcastéji se vyskuje verbalni mobbing (95 %),
nasledné socialni a psychologicky mobbing (24 %) a fyzicky mobbing (5 %). I kdyZ je fyzicky
mobbing nejméné Castym typem agresivniho jednadni, na druhou stranu se jedna o nejlépe
prokazatelny typ. Pachatel miize vybranou osobu sexudlné obtézovat, bit, kopat, fackovat ¢i
plivat na ni. Nasledky jsou zpravidla viditelné na rozdil od verbalniho, socialniho a psychického
mobbingu a dikazy o takovém jednani mohou obé€ti napomoci pii soudnim fizeni. (Andresen,
Buchanan, 2017, Riebel, 2011, Gordon, n.d., in Ucan, Batuk Unlii, 2022, s. 353-354).

Tomsej (2020, s. 124) zminuje Ctyfi faze mobbingu. Prvni fazi je stiet ¢i neshoda mezi
zaméstnanci, kterd neni vyfeSena spravédlivé. Jedna z dotéenych osob zdédnlivé vyhrava a
nabyva ptevahy, kterou vyuziva v nasledujicich fazich.

Za druhou fazi zdroj uvadi Sikanu ve formé Sifeni pomluv o obéti, opovrhovani, ignorovani,
potlaCovani nazori, zpochybiiovani rozhodnuti dané osoby atd. Ve tieti fazi obvykle zacne
utlacovana osoba sniZzovat svou pracovni aktivitu, opakované se nedostavuje na pracoviste,
chybuje apod., coz pouze povzbuzuje pachatele k dalSimu poskozovani osoby. Vedeni si za¢ne
vSimat nedostatkll zpravidla az v této fazi. Misto aby byl pachatel potrestan, je za své chyby
kritizovana obét’. Koncovou (¢tvrtou) fazi je vyhnani, vytlaceni obéti z pracovniho prostredi.
Ta se vétSinou uzavira do sebe a odchazi ze zaméstnani. V hor§im piipad¢ dostane poskozena
osoba vypovéd od zaméstnavatele z ditvodu neplnéni svych pracovnich povinnosti (Tomse;,
2020, s. 124).

Obdobn¢ popisuji faze Svobodova (2008) in Sanchez-Gardey et al. (2021, s. 110) s tim, Ze u
prvni faze dopliiuje sloZitost rozeznani mobbingu a jednordzového utoku. Dle autorky si
poskozena osoba za¢ind uvédomovat a pripoustét fakt, ze je na ni pachano nasili zpravidla az
ve tfeti fazi mobbingu. Béhem této faze se mohou zacit zapojovat k nasilnému jednani i dalsi
zaméstnanci. K mirnému rozporu dochazi u rysu sniZovani pracovni aktivity, jelikoz dle
autorky Svobodové se jedna o rys ¢tvrté faze, zatimco autor Tomsej jej zminuje jiz ve treti fazi
mobbingu.

Davenport et al., (1999), in Vveinhardt, Deikus (2022, s. 3-4) rozd€luje mobbing do tii stupiiti:
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e Prvni stupent: Osoba nepodléha situaci, stihne se stdhnout v pocatcich mobbingu ¢i je
pln¢ rehabilitovana.

e Druhy stupen: V tomto ptipad¢ se osoba uz nemiize branit, urychlen¢ se stahuje, proziva
utrpeni a prochdzi si fyzicky bolestivym obdobim.

e Tteti stupen: Dotcena osoba nezvlada dochazet do zaméstnani, vykonavat zadanou praci
a pottebuje 1écbu.

Kruger (2004) in Ondriova, Fertalova (2021, s. 55) uvadi ¢tyfi zédkladni skupiny prevence
mobbingu, kterymi jsou legislativni opatfeni, administrativni opatfeni, vychovna opatfeni a
pravni vychova, tréninky asertivniho chovani, zasady psychohygieny. U legislativnich opatieni
je zakladem identifikovat mozné situace, které mohou na pracovisti nastat a spliuji skutkovou
podstatu mobbingu. Déle stanovit organy, které budou odpovédné za feseni mobbingu a tvorbu
pracovniho fadu pro zaméstnance. Administrativni opatieni zahrnuji postupy a podobu pro
podavani oznameni, moznosti poradenské cinnosti a pravidla pro zachovani anonymity
ohlasovatele. V ramci vychovného opatieni jsou Skoleny osoby, zabyvajici se feSenim
mobbingu.

Jak uvadi Tomsej (2020, s. 125) u tohoto druhu Sikany neni pachatelem pfimo nadfizend osoba,
ale vétSinou spolupracovnik, ktery svého nadiazeného postaveni dosahl tim, Ze na ostatni
zameéstnance plsobi autoritativng, je extrovertni povahy nebo je psychicky silny. Autor uvadi
nejcastéjsi priklad mobbingu, kterym je konkurencni boj zpravidla dvou pracovnikt, ktefi se
snazi ziskat stejnou pracovni pozici. Aby se ke svému cili pfiblizili, vyuzivaji necestné¢ho
jednani jako naptiklad ocerfiovani konkurenta nebo manipulace ostatnich pracovnikii proti
konkurentovi (Tomsej, 2020, s. 125).

Bossing

Topa, Moriano (2013) in Akande (2023, s. 275) definuji bossing jako ur¢itou formu mobingu,
kde je vykonavatelem nasili a natlaku vedouci osoba. Agresivni chovani pomaha pachatelim
dosahnout respektu a poddajnosti u obéti. Zaroven obvykle usiluji o to, aby obét’ ,,dobrovolné*
ukoncila pracovni pomeér.

Ugan, Batuk Unlii (2022, s. 355) popisuji bossing jako moc nadiizené osoby rozhodovat o
osudu svych podtizenych.

Tomsej (2020, s. 125) uvadi, ze zaklad bossingu je stejny jako u mobbingu. Rozdilnym znakem
je vyss8i pravomoc nadfizeného, kterd ma €asto na Sikanovanou osobu horsi dopad. Zdroj jako
piiklad zminuje zaddvani absurdnich, nepotiebnych, pfili§ naro¢nych povinnosti a ukoli, které
neni dotend osoba schopna splnit. Toto tvrzeni podporuje dalsi zdroj, ktery takové poc€inani
nazyva ,,zadavani Sisyfovské prace”. Dale doplituje mobbingovou strategii vedoucich osob o
neustdly dikladny dozor nad podfizenymi, odlouceni vybrané osoby od kolektivu nebo
zamezovani vykonu spoleéné prace a zatajovani zasadnich nafizeni vydanych vedenim
organizace (Frankovsky et al., 2019, Borska, 2005, in Akande, 2023, s. 276).

Pugnerova a kol. (2019, s. 206) ptidava jako piiklad bossingu situaci, kdy vedouci zada
podiizené osobé vypracovat kol v dobé, kdy je zaméstnanec na sluzebni cesté a v ptipadé
nesplnéni zadané prace prichazi trest. V dobé nepfitomnosti zaméstnance na pracovisti (z
divodu cerpani dovolené, nemocenské) miize dochizet ke st€hovani nabytku ¢i véci
z kancelafe podtizené osoby, ktera je po navratu zpravidla nemile piekvapena.

Zaroven miZze ze strany nadfizeného dochazet k zaujatému hodnoceni obéti ¢i falSovani
posudkil o pracovnim vykonu obéti. Vedouci zaméstnanec miize zasahovat do odménovani
zaméstnance (predevSim muize omezovat bonusy a kratit pohyblivou slozku mzdy) nebo do
prilezitosti kariérniho postupu, ¢erpani dovolené apod. (Tomsej, 2020, s. 125).
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Staffing

(Tomsej, 2020, s. 125) uvadi, ze u staffingu je situace opacna, resp. Sikanovana je vedouci osoba
svymi podiizenymi. Tento typ zamérného tryznéni se nevyskytuje tak casto jako mobbing ¢i
bossing. I kdyz se to na prvni pohled mtze zdat jako skoro nemozné, i podiizeni mohou spojit
své sily a nalézt zptisoby, jak Sikanovat nadfizenou osobu. Staffing se nejcastéji objevuje ve
spojitosti s dosazenim nového ¢lovéka na misto manaZera nebo pokud je pozice obsazena
osobou z matetské spoleCnosti (napt. cizinec). Zdroj dale uvadi, ze v ptipad¢ cizich statnich
ptislusnikli mohou zameéstnanci zdjmérné mezi sebou mluvit rodnym jazykem, aby mél
nadfizeny problém s porozuménim nebo nadiizenému sdéluji zavadéjici ¢i nepravdivé
informace, coZ mu brani ve sprdvném fizeni tymu. Chovani takového charakteru je pro
zameéstnavatele neptipustné a mélo by byt urychlené vyfeseno.

Ucan, Batuk Unlii (2022, s. 355) predstavuji staffing jako nejvzacnéjsi formu Sikany. Autofi
navic uvadi mozné diivody vzniku staffingu, kterymi mohou byt Zarlivost podiizenych osob,
nepfijeti nového vedouciho zameéstnance ¢i emocionalni pouto s pivodnim vedoucim
zaméstnancem apod.

Kratz (2005) in Pugnerova a kol. (2019, s. 206) uvadi, ze zamérem staffingu je sesazeni osoby
z vedouci pracovni pozice ¢i naruseni fungovani persondlni a podnikové politiky. Zdroj déle
zminuje jako jeden z divodi vyskytu staffingu snahu podiizenych osob demotivovat a
vystresovat nadiizenou osobu natolik, Ze se sama rozhodne svou pozici a zpravidla i organizaci
opustit. Tato forma Sikany se rovnéZ miiZze projevit na psychice a zdravi dotéené osoby.
V nékterych ptipadech staffingu, mtze dochazet k situacim, kdy nejsou obvinéni
z nezdkonného jednani pachatelé, ale vina je pfisuzovana nadiizené osobé za to, Ze si
nedokazala ziskat dGvéru podiizenych pracovnikil a spravnym zptisobem fidit tym.

Ve vSech zminénych situacich (mobbing, bossing, staffing) mize dochazet k Sikan¢ z diivodu
diskriminace pohlavi. To znamen4, Ze u jednotlivych forem Sikany mulize byt obtéZovana Zena
nebo muz, zejména pokud Zena nastoupi do vyhradné muzského kolektivu nebo naopak muz
nastoupi do vyhradné¢ Zenského kolektivu. Spolupracovnikiim, nadfizenym ¢i podiizenym v roli
pachatele, nemusi osoba opacného pohlavi vyhovovat, napt. z divodu jiného pohledu na fizeni
tymu, snaze zavadéni zmén, novinek, inovativnich postupti pracovnich ukoll apod., coz mize
vést k diskriminacnimu chovani. V ojedinélych ptipadech mutze byt pachatel zaujaty vuci
opac¢nému pohlavi, napt. z diivodu negativnich zivotnich zkuSenosti, rozdilného ¢i nauc¢eného
smysleni a uvazovani o druhém pohlavi atd. Osoba s nenavistnym postojem vii¢i opacnému
pohlavi, obvykle dokaze zmanipulovat ostatni osoby na pracovisti proti obéti. Je tedy dulezité
zajimat se krom¢ pracovnich povinnosti, také o vztahy na pracovisti, jelikoz ty vytvaii pracovni
atmosféru.
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2.6 Metodika

Tato kapitola obsahuje informace o cili diplomové prace a vyzkumném Setfeni, vcetné
vybranych metod sbéru dat a volby respondentti. Dale je zde piedstaven vyzkumny problém,
zakladni vyzkumné otazky a n¢€ navazujici pfedpoklady. Zkoumanou organizaci této diplomové
prace je Ustfedni organ statni spravy Ministerstvo pro mistni rozvoj CR (dale jen ,,MMR,
ministerstvo®).

Diplomova prace je strukturovana do dvou hlavnich ¢asti — teoreticka a analyticka. Teoreticka
¢ast vychdzi z analyzy prament se zdmérem shrnuti zkoumané problematiky, uvedeni kontextu
a srovnani ndzortl riznych autord. V teoretické Casti byly vyuzity tisténé publikace, odborné
¢lanky, interni dokumenty a internetové zdroje. Teoretickd Cast prace poslouzila jako podklad
pro zpracovani analytické ¢asti.

Vyzkum prace je sestaven z kombinace kvantitativniho a kvalitativniho Setieni, pficemz
kvalitativni vyzkum je pro tuto praci stéZejnim. V radmci kvalitativniho Setfeni byla vybrana
metoda polostrukturovanych rozhovort, které byly provedeny se dvémi skupinami osob. Prvni
méné pocetnou skupinou byly osoby odpoveédné za realizaci gender managementu, za ucelem
ziskani informaci o fungovéani gender managementu a implementaci projektu Gender na MMR.
Druhou skupinou byly Zeny, které v organizaci ptsobi ve vyssich (manazerskych) pozicich a
mohou byt z toho diivodu povazovany za uspésné. V tomto ptipadé byly rozhovory zaméfeny
na uplatnéni Zen v organizaci, resp. na identifikaci faktorti iuspéchu, kariérni rast Zeny, bariéry,
se kterymi se zeny setkavaji/setkaly a jak se s nimi vypotadavaji/vyporadaly atd. Kvantitativni
Setieni bylo provedeno prostifednictvim dotaznikového Setfeni za ucelem ziskani zpétné vazby
zaméstnancll a potvrzeni tvrzeni z rozhovort. Metody byly vybrany z divodu poskytnuti
potiebnych udaji k zodpovézeni vyzkumnych otazek, potvrzeni ¢i zpochybnéni stanovenych
ptedpokladii a z divodu prohloubeni znalosti ve zkoumané oblasti. Na zavér analytické casti
bylo provedeno shrnuti vysledkti kvalitativniho a kvantitativniho Setfeni (diskuze) vcetné
komparace nazort respondent.

Cilem prace je vyhodnotit vyvoj gender managementu v podminkach ustfedniho organu statni
spravy CR a na zakladé vysledki potvrdit/zpochybnit platnost danych piedpokladi a definovat
doporuceni pro nastaveni a realizaci opatfeni vedoucich ke zlepseni gender managementu v
dané organizaci.

Vyzkumny problém: Vyvoj gender managementu v podminkéach ustiedniho organu statni
spravy CR.

Vyzkumna otazka €. 1: Dochazi ke zlepSeni gender managementu na Ministerstvu pro mistni
rozvoj diky realizaci opatteni cilenych pro zlepSeni v dané oblasti?

Vyzkumna otazka €. 2: Pokud dochézi ke zlepSeni gender managementu na Ministerstvu pro
mistni rozvoj, odrazi se tenhle vyvoj v uplatnéni Zen v ramci dané instituce? A pokud naopak
ke zlepSeni nedochazi, odrazi se to v stagnaci uplatnéni Zen na Ministerstvu pro mistni rozvoj?

Vyzkumna otazka ¢&. 3: Jakym bariérdm Zeny nadéle Celi pii uplatnéni na Ministerstvu pro
mistni rozvoj, jaké jsou faktory uspéchu a jaka opatieni lze realizovat pro eliminaci ¢i
minimalizaci téchto bariér a replikaci faktort uspéchu i pro dalsi Zeny pisobici/potencialné
plsobici v dané instituci?

Predpoklad €. 1: Ministerstvo pro mistni rozvoj realizovalo opatieni, kterd vedla ke zlepSeni
gender managementu dané organizace.

Piedpoklad €. 2: ZlepSeni gender managementu na Ministerstvu pro mistni rozvoj se pozitivné
projevilo na uplatnéni Zen v rdmci dané organizace.
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Predpoklad €. 3: Na Ministerstvu pro mistni rozvoj navzdory zlepSeni gender managementu
nadale pfetrvavaji bariéry uplatnéni zen. Cast z téchto bariér 1ze odstranit realizaci dalSich
opatfeni.

Pi-edpoklad ¢&. 4: Zeny, které dosahly na Ministerstvu pro mistni rozvoj pracovni tspéchy,
spojuji urcité spolecné znaky, diky kterym uvedenych tspéchii dosahly, a tyto faktory uspéchu
1ze prenést/vyuzit i na dalsi zeny pilsobici/potencialné plisobici v dané instituci.

Kvalitativni Setieni

Vramci kvalitativniho  Setfeni bylo vybrano kvalitativni  dotazovani  konkrétné
polostrukturované rozhovory. Tyto rozhovory jsou specifické sestavenim dikladné
formulovanych otdzek, které napomahaji k zachovani struktury rozhovort a zamezuji Siroké
variaci pokladanych otdzek. Zaroven je vyuzivano tzv. probingu neboli sondéaze, ktera prispiva
k hlubsimu prozkoumani a lepSimu pochopeni tématu. DalSimi divody pro vybér této metody
byl omezeny vliv tazatele na kvalitu rozhovoru, pomérné snadnd analyza a komparace
vysledki, nizkd ¢asova narocnost a omezena moznost opétovného provedeni Setfeni (Hendl,
2016, s. 177-178).

Pti ptipravé kvalitativniho Setfeni byly prostfednictvim emailové korespondence pozadany o
participaci na vyzkumu zaméstnankyn€ persondlniho odboru, které se zaroven podileji na
realizaci gender managementu na MMR (prvni c¢ast vyzkumu). Rozhovor s osobami
odpovédnymi za realizaci projektu Gender (persondlni oddé€leni) se vénoval predevsim fizeni
gender managementu na ministerstvu, realizaci opatfeni v oblasti gender managementu a
dal§imi podplirnymi opatfenimi pro zaméstnance. Shrnuti vyzkumu:

e Predmét vyzkumu — Zjisténi aktudlniho stavu fungovani gender managementu na
MMR

e Cil vyzkumu — Zjisténi zptisobu fizeni gender managementu, implementace a vystupti
projektu Gender, véetné realizace stanovenych opatfeni a zjisténi dalSich podptrnych
procest/prostiedkil pro zaméstnance

e Pocet respondentii - 2 Zeny (osloveny 2 Zeny)

e Metoda vyzkumu — Polostrukturovany rozhovor ve skupiné

e Vystup vyzkumu — ZjiSténi aktualniho a planovaného zlepSeni nastaveni gender
managementu na MMR

e Navaznost vyzkumu — Prvni ¢4ast vyzkumu navazuje na vyzkumnou otdzku ¢. 1 a ¢. 2
a predpoklady ¢. 1 a €. 2.

e Moduly vyzkumu — MA Kontextové tidaje, MB Rizeni gender managementu na MMR,

MC Realizace opatieni v oblasti gender managementu, MD Podpora zaméstnancti
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Respondentky byly oznaceny zkratkami RA a RB (Respondetka A a respondentka B). Ptepis
rozhovoru je uveden v ptiloze ¢. 8. Profil respondetek uvadi tabulka €. 2.

Tabulka 2 - Kvalitativni Setfeni — projekt Gender (profil respondentek)

MA: Kontextové udaje RA RB
Vék 45-54 let 45-54 let
Vzdélani MSP MSP
.y , Gender focal point, Gender focal point,
Pracovni zarazeni 1 1r
persondlni odbor personalni odbor
Délka piusobeni na dané 14 let 3 roky

pozici na MMR

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024).

Zkratky v tabulce €. 2: Vzdélani (MSP — magistersky studijni program)

Z tabulky €. 2 vyplyva, Ze obé repondetky jsou ve stejném veku, dosahly stejné urovne vzdélani
a pracuji na stejné pozici. Jedinym rozdilem je délka ptisobeni na MMR.

V druhé ¢asti kvalitativniho vyzkumu byly realizovany rozhovory s Zenami, které plisobi na
MMR, dosahly pozic piedstavenych pracovnikii a které ztohoto pohledu mohou byt
povazovany za uspés$né, resp. za priklad uspéSného uplatnéni Zen na MMR. Rozhovory byly
zaméfené na identifikaci faktorth uspéchu, kariérni rlist Zen a bariréry, se kterymi se zeny
setkaly/setkavaji. Dohromady bylo realizovano 7 rozhovort, pticemz 6 prob¢hlo pii osobnim
setkani a 1 prostfednictvim platformy MS Teams. Rozhovory trvaly cca 35 az 95 minut. Na
zaklad¢ organizacni struktury MMR byly vybrany Zeny, které plsobi na riiznych pozicich
predstavenych pracovnikii a zaroven pracuji v riznych uUtvarech MMR. Toto slozeni
respondentek bylo vybrano z diivodu zajisténi reprezentativnosti vzorku. Zeny byly rovnéz
pozadany o spolupraci na vyzkumu pomoci pracovniho emailu. Se souhlasem respondentek byl
dialog nahravan pomoci mobilni funkce diktafon. Na zédkladé poZzadavkit MMR bylo nezbytné
pii rozhovorech zachovat anonymitu respondentek, z toho divodu piepisy neobsahuji jména
respondentek a nékteré informace jsou zobecnény (napt. ndzvy organizacnich ttvart apod.).
Shrnuti vyzkumu:

e Piedmét vyzkumu — Zjisténi faktort karierniho uspéchu Zen, kariérnich bariér zen na
MMR

e Cil vyzkumu — Zjisténi faktorti karierniho tispéchu zen, v€etné jejich silnych a slabych
strdnek v ramci pracovniho uplatnéni, zjisténi kariérnich bariér Zen na MMR a forem
vypofadani se snimi, zjiSténi vyskytu genderovych stereotypli a genderové
diskriminace na MMR, zji§téni moznych zlepSeni situace z pohledu zen a dalSich
osobnich zkuSenosti

e Pocet respondentii - 7 Zen (osloveno 10 Zen)

35



e Metoda vyzkumu — Polostrukturované rozhovory s jednotlivci

e Vystup vyzkumu — Zjisténi faktort karirérniho uspéchu Zen, spolecnych znaki Zen a
aktudlnich kariérnich barirér zen na MMR

e Navaznost vyzkumu — Druha ¢ast vyzkumu navazuje na vyzkumnou otazku ¢. 3 a
ptedpoklady ¢. 3 a €. 4

e Moduly vyzkumu - M1 Kontextové udaje, M2 Faktory uspéchu, M3 Bariéry
v uplatiiovani zen, M4 Osobni zkuSenosti

Jednotlivé respondentky jsou oznaceny zkratkami R1, R2, R3, R4, R5, R6 a R7. Prepisy
rozhovort jsou uvedeny v piiloze 6. Nasledujici tabulka ¢. 3 predklada o respondetkach blizsi
udaje.

Tabulka 3 - Profil respondentti v kvalitativnim Setieni

Profil respondenta R1 R2 R3 R4 RS R6 R7
Pohlavi Zena Zena Zena Zena Zena Zena Zena
Vék Nad 54 | Nad 54 | 35-44 35-44 35-44 | Nad 54 | Nad 54
Vzdélani MSP MSP MSP DSP MSP MSP DSP
Vystudovany obor E E, U P P E,V E AE
Misto pusobeni (pired VS, SS,
nastupem na MMR) VS, SS | VS, SS NS VS, NS SS VS VS
Soucasna pozice ™ SM LM ™ SM ™ ™
vV managementu
Dslka p “So'f".’“' na Cca?2 Cca9 Ccas,5 Cca?2 Cca 8 Cca 8 Ccal
soucasné pozici (roky)
Pocet organizacnich 19 3 | 31 6 11 )
utvari v kompetenci
Pocet podrizenych 119 29 4 190 40 7 )
zaméstnancu

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024).

Zkratky v tabulce €. 3: Vzdélani (MSP — magistersky studijni program, DSP — doktorsky
studijni program), Vystudovany obor (E — ekononomické obory, U — ucitelstvi, P — politické
védy, V — védy o zemi, A — architektura a urbanismus), Misto ptisobeni (VS — vetejny sektor,
SS — soukromy sektor, NS — neziskovy sektor), Pozice v managementu (LM — liniovy
management, SM — stifedni management, TM — top management)

Z tabulky €. 3 vyplyva, Ze 57,1 % repondentek je ve v€ku nad 54 let a 42,9 % repondentek je
ve veéku 35-44 let. Celkem 71,4 % respondetek dosdhlo magisterského stupné vzdélani a 28,6
% dosdhlo doktorského stupné vzdélani. V souvislosti se vzdélanim maji respondentky
nejcastéji vystudovany ekonomicky zaméfené obory. VéEtSina respondetek pusobila pred
nastupem na MMR ve vefejném sektoru a vétSina plisobi v top managementu.

Po sbéru dat a zpracovani piepisi rozhovori bylo provedeno oteviené kddovani
prostfednictvim barevného zvyraznéni textu a nasledné kategorizace vybranych oblasti.
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Kli¢ové udaje pro zodpovézeni vyzkumné otazky a ovéteni predpokladil jsou uvedeny u otazek
¢. 12 (silné stranky), otazek ¢. 14, 15 (faktory uspéchu) a otazek ¢. 19, 20, 21 (bariéry). U
ostatnich otazek jsou klicové odpoveédi zaznaceny podtrZzenim s cilem nalezeni spole¢nych
znakt respondentek.

Kvantitativni Setieni

Vedenim MMR bylo doporuceno vyuzit data z dotaznikového Setieni, které probéhlo v roce
2020. Davodem pro toto doporuceni byl fakt, ze v relativné blizké minulosti bylo realizovano
Setfeni na shodné téma s reprezentativnim vzorkem respondentt. Tato data byla vyuzita pro
zpracovani shrnuti z projektu gender, ktery je uveden v piiloze €. 2.

Dale bylo zpracovano vlastni dotaznikové Setfeni, které je navazéno na rozhovory s GspéSnymi
zenami na MMR. Z rozhovort vyplynula opakujici se tvrzeni, které byly nasledné ovéfovany
pomoci dotazniku, resp. zpétné vazby zaméstnanci MMR. Dotaznik byl zpracovan pomoci
webové platforny Survio, byl anonymni, skladal se ze tfi modulii a obsahoval 21 otazek.
Celkem 19 povinnych otazek bylo uzavienych (vybér z moznosti) a zbylé dvé nepovinné otazky
byly oteviené. Otazky byly zpracovany pomoci Likertovy Skaly (5 — naprosto souhlasim, 4 —
spise souhlasim, 3 — nevim, 2 — spiSe nesouhlasim, 1 — naprosto nesouhlasim).

Celkem bylo osloveno 48 zaméstnanci MMR z rGznych tutvart (celkem z23 utvarii
organizace), aby bylo dosazeno reprezentativniho vzorku. Dotaznik otevielo 38 osob, z toho 8
dotaznik nedokoncilo. Dohromady bylo ziskdno 30 dotaznikd, a proto uspésnost vyplnéni Cini
78,9 %. Shrnuti vyzkumu:

e Predmét vyzkumu — Zjisténi zp&tné vazby zaméstnanci MMR

e Cil vyzkumu — Zjisténi zpétné vazby zaméestnanci MMR v ndvaznosti na rozhovory
s uspéSnymi Zenami na MMR, zji§téni informaci o osobnich zkuSenostech zaméstnanct

e Pocet respondentii - 30 osob (osloveno 48 osob)

e Metoda vyzkumu — Dotaznikové Setieni

e Vystup vyzkumu - Potvrzeni/vyvraceni tezi, které byly ziskdny z rozhovori
s UuspéSnymi zenami na MMR, informace o osobnich zkuSenostech zaméstnancti

e Navaznost vyzkumu — Dotaznikové Setfeni navazano na kvalitativni vyzkum

e Moduly vyzkumu — MI Kontextové udaje, MII Otdzky navdzané na rozhovory, MIII

Osobni zkuSenosti
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Profil respondentti je uveden v nasledujici tabulce €. 4.

Tabulka 4 - Dotaznikové Setfeni — profil respondentt

. . Absolutni | Relativni o v
MI: Kontextové udaje etnost etnost Prumér Q1 Q2 Q3 Rozptyl
Muz 17 56,7 %
Pohlavi Zena 13 43,3 % 15 9,75 15 12,75 4
Jiné 0 -
Celkem 30 100 %
Do 34 let 11 36,7 %
35-44 let 8 26,7 %
Vek 45-54 let 6 20,0 % 7,5 5,25 7 10,25 5,25
Nad 54 5 16,7 %
let
Celkem 30 100 %
SSsM 1 3,3 %
s BSP 1 3,3%
Vzdélani MSP 23 76.7 % 7,5 1 3 18,5 82,75
DSP 5 16,7 %
Celkem 30 100 %
Dol o
Doba roku 6 20,0 %
pusobeni > 1 rok 3 10,0 %
respondenta | > 3 roky 4 13,3 % 6 35 6 8,5 3.2
na MMR > 5 let 9 30,0 %
> 10 let 8 26,7 %
Celkem 30 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024).

Zkratky v tabulce ¢. 4: Vzdé&lani (SS s M — stfedni $kola s maturitou, BSP — bakalaisky studijni
program, MSP — magistersky studijni program, DSP — doktorsky studijni program), Doba
pusobeni respondenta na MMR (> 1 rok — vice nezZ 1 rok, > 3 roky — vice nez 3 roky, > 5 let —
vice nez 5 let, > 10 let — vice nez 10 let).

Dotaznik byl rozeslan respondentiim tak, aby pocty vychézely na polovinu Zen a polovinu muza
(24 zen a 24 muzi z celkového poctu 48 rozeslanych dotazniki). Avsak Z tabulky €. 4 je patrné,
ze v koncovém vysledku dotaznik vyplnilo vice muzii nez Zen. Nejvétsi skupina respondentti
je ve véku do 34 let a nejmensi skupina byla zastoupena respondetnty ve véku nad 54 let. Co
se ty€e vzdélani, nejvice respondentli vystudovalo magisterské studium. Nejmensi skupiny
tvofili lidé, kteti vystudovali stfedni Skolu s maturitou a bakalafské studium. V rdmci doby
pusobeni respondentti na MMR byly nejvice zastoupeny skupiny lidi, ktefi ptisobi na MMR
vice nez 5 let a vice nez 10 let.

Podkladové tabulky k dotaznikovému Setfeni jsou uvedeny v piiloze ¢ 10.
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Limity vyzkumu

Mezi limity vyzkumu je v prvé fadé mozné zatadit vliv subjektivniho hodnoceni diplomatky a
zkresleni vysledkli na zdkladé osobnich ptfedsudkl, nebot je diplomatka v organizaci
zaméstnana.

Za limit lze také povazovat nutnost zachovani anonymity respondentli, coz mohlo omezit
detailni analyzu vysledk.

Jednim z limit rozhovorii byly omezené ¢asové moznosti vysoko (manaZzersky) postavenych
zen z ditvodu pracovni vytiZzenosti. U jednoho z rozhovort doslo ke komplikacim s nahravkou
a opétovné se nepodaftilo rozhovor zrealizovat.

Soucasti vyzkumu diplomové prace je dotaznikové Setfeni. V rdmci projektu Gender jiz
probéhlo rozséhlé dotaznikové Setfeni na stejné téma, tudiz pro vyzkum této diplomové prace
bylo umoznéno dotaznikové Setieni s menSim poctem respondent.

Data z dotaznikového Setfeni, které¢ probehlo v rdmci projekt Gender nebylo mozné pouzit,
jelikoz data zpracovavala externi firma a MMR nemélovsechny vysledky k dispozici (k
dispozici byl pouze Audit rovnych piilezitosti na MMR vcetné€ analyzy platové rovnosti, ktery
obsahoval jiz zpracovana data). Pro jednu z otdzek dotaznikového Setfeni byla nedopatifenim
vybrana nevhodna skala odpoveédi.

39



3 Analyticka ¢ast

Kapitola obsahuje predstaveni zkoumané organizace, slozeni muzi a zen na MMR, rovnost Zen
a muzii na MMR, vyzkumné¢ Setieni, diskuzi a navrh doporuc¢eni. Vyzkumné Setfeni zahrnuje
interpretaci vysledki projektu Gender, ktery probehl na MMR, analyzu polostrukturovanych
rozhovort a analyzu dotaznikového Setfeni. Tato ¢ast prace analyzuje konkrétni data, informace
a vysledky, které napomahaji lepSimu porozumnéni zkoumané problematiky a vytvaii zaklad
pro formulaci zavért.

3.1 Predstaveni zkoumané organizace

Organizace, ve které probéhl vyzkum, je Ministerstvo pro mistni rozvoj CR (dale jen MMR
nebo ministertsvo), kde vedeni organizace souhlasilo se spolupraci na diplomové praci, véetné
provedeni souvisejiciho vyzkumu. Sidlo ministerstva se nachazi na Staroméstském nameésti
v Praze. Dalsi dvé pracovisté (pobocky) se nalézaji na ulici Na Pfikop¢ a na ulici Letenska
v Praze. PoCet zaméstnancti se pohybuje okolo 1000-1500 osob.

MMR je jednim ztstfednich organi statni spravy CR puisobici v oblastech, které jsou
definované nalezitymi pravnimi dokumenty. Rovnéz je ministerstvo dilezitym organem statni
spravy, jelikoZz méa pravomoce, kompetence a odpovédnost za fizeni finan¢nich prostiedkd.
MMR bylo ztizeno a stalo se u€innym ke dni 1. listopadu 1996. Ministerstvo ma na starosti
zalezitosti tykajici se regiondlni politiky, politiky bydleni, rozvoje domovniho a bytového
fondu, najmt byt a nebytovych prostor, uzemniho planovani, stavebniho fadu, vyvlastnéni,
investi¢ni politiky, cestovniho ruchu, vefejné drazby a realitnich ¢innosti a pohiebnictvi. Mimo
vyse uvedené dale:

e spravuje finance souvisejici se zabezpecovanim politiky bydleni a regionalni politiky
statu, fidi plisobeni ministerstev a jinych ustfednich organli statni spravy ve vécech
zabezpecovani politiky bydleni a regionélni politiky statu,

e zastava funkci Narodniho koordina¢niho orgdnu (NOK), ktery urcuje jednotny ramec
pro vedeni a realizaci pomoci, kterou poskytuji strukturalni fondy a Fond soudrznosti
\% CR,

e zajituje Cinnosti souvisejici s Kohezni politikou EU v CR, ktera se vénuje snizovani
rozdild mezi urovni rozvoje jednotlivych regionti CR a sblizovani ekonomické trovné
CR a EU,

e zajistuje podil CR v Uzemni agend¢ EU, ktera zpracovava strategicky a akéni rdmec
uzemniho rozvoje Evropy v ndvaznosti na narodni koncepce uzemniho rozvoje,

e pfedava informacni metodickou pomoc vy$Sim tzemnim samospravnym celkiim,
méstlim, obcim a jejich sdruZzenim a obstarava ¢innosti souvisejici s postupy zaclenéni
uzemnich samospravnych celkii do evropskych regiondlnich struktur (Ministerstvo pro
mistni rozvoj CR, 2024)

V &ele Ministertsva pro mistni rozvoj CR stoji ¢len vlady neboli ministr. Dle aktualniho
organizacniho schématu ma ministerstvo tfi naméstky Clena vlady, manazera kybernetické
bezpecnosti. Déle se struktura déli na 5 sekci, 24 odbort a 11 oddéleni. (Ministerstvo promistni
rozvoj CR, 2023)

SloZeni muZzii a Zen v rozhodovacim procesu na MMR v obdobi 2012-2022
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Kromé celkového slozeni muzi a Zen sleduje MMR 1 ucast zZen v rozhodovacim procesu.
Podklady, které byly ministerstem poskytnuty pro zpracovani této kapitoly, obsahovaly pocty
muzl a zen vzdy k poslednimu dni v roce (31.12.) za obdobi 2012-2022. Zaroven byly pocty
uvedeny dle pracovnich pozic — ministr/ministryn¢, naméstek/ndméstkyn¢ ministra, kam
spadaji také vrchni teditelé/feditelky ufadu, v pfipadé, ze jsou podiizeni/y piimo
ministrovi/ministryni, dale feditel/feditelka odboru, vedouci odd¢leni a ostatni odborni
pracovnici/pracovnice. Od roku 2016 (do roku 2022) piibyla pozice statniho
tajemnika/tajemnice. Pro potfeby diplomové prace byly na zaklad¢ téchto podkladi zpracovany
vlastni tabulky a grafy s rozdélenim podle tirovni managementu.

Vzhledem k tomu, Ze se z ditvodu strukturalizace méni pocet pracovnich mist, neni mozné
zpracovat piehled, ktery by zobrazil procentudlni zastoupeni Zen a muzil vychazejici ze stejného
poctu pracovnich mist kazdy rok. Z tohoto diivodu je pocet pracovnich mist roven 100 %, ze
kterych jsou odvozeny potiebné podily.

Tabulka €. 5 udava celkovy podil muzli a Zen na MMR v letech 2012-2022, v¢etné podili Zen
a muzu v jednotlivych urovnich managementu (podkladové tabulky jsou uvedeny v pfiiloze ¢.
3).

Tabulka 5 - Pomér muzu a Zen na MMR

Potet Pocet Vien (z | Pocet nvluiﬁ (z | Podil vien (z | Podil nvluiﬁ (z
Obdobi: pracovnich poctur poctu' poctu’ poctu'
mist (100 %) pracqvnlch pracgvmch pracqvmch practzvmch
mist) mist) mist) mist)
2012 546 357 189 65,4 % 34,6 %
2013 593 377 216 63,6 % 36,4 %
2014 624 403 221 64,6 % 35,4 %
2015 637 397 240 62,3 % 37,7 %
2016 641 414 227 64,6 % 35,4 %
2017 680 455 225 66,9 % 33,1 %
2018 680 460 220 67,6 % 32,4 %
2019 690 457 233 66,2 % 33,8 %
2020 714 459 255 64,3 % 35,7%
2021 747 482 265 64,5 % 355%
2022 706 461 245 65,3 % 34,7 %

Zdroj: Poskytnuté tabulky z MMR (2023), Vlastni zpracovani (2024)

Na zakladé souhrnu dat v tabulce 5 byl zjistén vyvoj trendu casové fady slozeni muzi a Zen na
celém ministerstvu a na jednotlivych Urovnich managementu. Pro lepSi pfedstavu byly
zpracovany spojnicové grafy, kde je kazda tfada (plna ¢ara) doplnéna o linedrni spojnici trendu
(teCkovana cara).
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Graf 1 - Celkové slozeni muzu a Zen na MMR

Celkové slozeni muzu a zen na MMR

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Zeny Muzi  eeeeeeees Linear (Zeny) — «+eeee++ Linear (Muzi)

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Jelikoz v grafu X nebyl vyvoj trendu ¢asové fady na prvni pohled rozpoznatelny, hodnoty svislé
osy byly zamérné¢ uvedeny v jednotkach. Doplnénim mftizky lze spattit mirn¢ rostouci trend
casové fady u Zen a mirné klesajici trend ¢asové fady u muza. Zarovei je vidét relativné velky
rodil mezi procentudlnim zastoupenim muzil a zen, kdy zastoupeni muzi v celé organizaci je
niz$i nez zastoupeni zen.

Grafické zazornéni trendii Casovych fad jednotlivych irovni managementu je uvedeno v piiloze
3. Z graft vyplyva, Ze v rdmci top managementu a liniového maganegementu je trend ¢asové
fady u Zen rostouci, kdezto u muza klesajici. V top managementu podil Zen od pocatku

zkoumaného obdobi rapidné vzrostl, z 11 % na necelych 67 %. Nejvétsi zlom nastal mezi rokem
2013 a 2014. Take v liniovém managementu doslo v téchto letech k vyraznéjSimu nartstu.

Klesajici trend casové tfady u Zen je ve stfednim managementu, kde vSak rozdil mezi
zastoupenim zen a muza neni velky. V roce 2013 bylo sloZzeni naprosto vyrovnané (50 % zen a
50 % muZzl) a na konci zkoumaného obdobi bylo 45 % Zen a 55 % muZz.

Na zaklad¢ zjisténych poznatki Ize konstatovat, Ze na MMR pracuje vice Zen a do roku 2022
se jejich podil zvySoval. Pomoci Excelu byl vypocitan odhad linearniho trendu Casové fady Zen
do roku 2025, pticemz vysledek se rovnal 66,09 % (v roce 2022 byl podil zen ve vysi 65,30
%). Dle odhadu by mél podil Zen na MMR rtst i do budoucna.
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3.1.1 Rovnost Zen a muzi na Ministersvu pro mistni rozvoj CR

Ministerstvo pro mistni rozvoj CR, patii mezi organizace, které se snazi prosazovat rovnost
mezi Zenami a muZzi, véetné podpory této politiky. Ministerstvo zavadi koncept genderové
rovnosti nejen v samotné organizaci, ale také z vnéjsku, kde ji rozsifuje v ramci spolecenskych
politik, za které nese zodpovédnost. Cinnost a realizace opatieni spojena s genederovou
rovnosti je ministerstvem vykonavana na vladni i mezinarodni urovni.

V kapitole 2.2.5. byla jako jeden z dilezitych dokument zminéna VI1adni strategie rovnosti Zen
a muzi na léta 2021-2030, vydana Gfadem Vlady CR. Na zakladé tohoto dokumentu MMR
vykonavé tkoly, napliuje cile a zavadi opatieni, k jejichZ feSeni byly zmocnény jednotlivé
odborné utvary MMR. Spoluprace je zajiStovana prostiednictvim pracovni skupiny pro
uplatiiovani rovnych ptilezitosti muzl a zen.

Aktivity spojené s genderovou rovnosti vSak probihaly na MMR jiz v diivéjsich letech, kdy na
MMR probihal vyzkum s cilem omezovat genderové nerovnosti. Setfeni v ramci lidskych
zdroji na MMR bylo pojmenovano projekt Strategie rovnych prilezitosti neboli zkracené
projekt Gender.

Ve véci rovného odménovani Zen a muzl ziskalo v roce 2022 MMR certifikat, za Gspésné
dokonceni analyzy prostfednictvim nastroje Logib. (Ministerstvo pro mistni rozvoj CR, 2024)
Projekt Gender a nastroj Logib jsou blize popsany niZe.

Projekt Gender

Projekt Gender byl realizovan v obdobi od roku 2017 do roku 2020 a tykal se predevsim odvétvi
sladovani osobniho a pracovniho Zivota, rovného odménovani, nediskriminace spojené s péci
o déti nebo jinych zavislych osob apod. Hlavnim dokumentem, ze kterého MMR vychazelo pii
realizaci projektu Gender byla V1adni strategie pro rovnost zen a muzi v CR na 1éta 2014-2020.

Stézejnim ukolem projektu bylo provedeni genderového auditu, ktery byl zaméfen na rozbor
internich organiza¢nich procesti a strukturu organizace z genderového hlediska se zdmérem
piedlozit navrh urcitych uskuteCnitelnych zmén, které by napomohly zajistit genderovou
rovnost v praxi. Kromé sladovani osobniho a pracovniho Zivota, rovného odménovani a
diskriminace byly projednavany také flexibilni formy préace, vzdélavani zaméstnancti spojené
s rovnosti zen a muzli a nova pravidla personalni politiky MMR.

Metodami, které byly vyuzity v projektu, byla dotaznikova Setfeni, skupinové rozhovory ve
fokusnich skupinach a v neposledni fadé¢ rozhovory s vybranymi zaméstnanci a statnimi
uredniky, ktefi byli rozdé€leni do stanovenych kategorii. Rovnéz probihala analyza dokumenti
a jiné ¢innosti. (Ministerstvo pro mistni rozvoj CR, 2024)

V roce 2020 byly na strankdch MMR pro zaméstnance zvetfejnény informace o projektu, ktery
obsahoval vycet aktivit, pouzitych metod a vystupid. Neékteré informace nebyly vetfejné
dostupné, proto jsou piedlozeny pouze ve struéné podobé. V ramci projektu Gender probihalo
6 aktivit:

1. Analyza potieb v oblasti podpory rovnosti Zzen a muzt s dirazem na slad’ovani osobniho
a pracovniho zivota na MMR.

2. Audit rovnych pftilezitosti na MMR vcetné analyzy platové rovnosti.

3. Plan podpory rovnosti zen a muzi, rovného odméinovani a sladovani osobniho a
pracovniho zivota na MMR (akéni plan).

4. Tvorba modelu spoluprace se zaméstnanci a zaméstnankynémi pti odchodu, pribéhu a
navratu z MD/RD, jeji pilotni ovéfeni a implementace.
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5. Vytvoreni metodiky pro fungovani alternativnich forem prace na MMR, jeji pilotni
ovefeni a implementace.

6. Vzdélavani zaméstnankyn a zaméstancit MMR v oblasti podpory rovnosti Zen a muzi,
osvetoveé akce.

K oficialnimu zakonceni projektu Gender méla jesté probehnout v kvétnu roku 2020 zavetecna
konference, avSak jak vyplynulo z rozhovoru s osobami odpovédnymi za realizaci projektu
Gender (osoby z odboru personalniho), z divodu pandemické situace nebylo mozné konferenci
uskuteénit. (MMR CR, 2020, interni nevefejny zdroj)

Analyticky nastroj Logib

Rovna odména (2024) piedstavuje Logib jako analyticky nastroj, pochazejici ze Svycarska,
ktery mé& napomahat k ovéfeni miry rovnosti a spravedlivého odménovani zen a muzi. MMR
spolupracovalo s organizaci Rovnd odména, ktery po vyhodnoceni vysledkii poskytl
ministerstvu finalni dokument (prezentaci). Tento dokument se jmenuje Analyza Logib na
MMR a jsou v ném uvedeny detailn&jsi informace. Napftiklad to, Ze Logib je sebe-testovaci
program pro odhaleni rozdilu v odménovani zen a muzl, vznikl ze Svycarské verze Logib-CH,
ktery byl vytvoren Federal Office for Gender Equality a dokdze urcit charakter vztahu mezi
zavislymi a nezavislymi proménnymi. Zavislou proménnou je plat a nezavislou proménnou
muze byt pohlavi, pracovni pozice, vzdélani apod. (Jahodova, Skalova, 2019, s. 3)

Jahodova, Skalova (2019, s. 5) blize popisuji proménné v Logibu, které byly vyuZity pro
vyhodnoceni situace na MMR. Proménné jsou rozdeleny do 4 kategorii, konkrétné na osobni
charakteristiky, charakteristiky pracovniho mista, vySe tvazku a pocet hodin, mzdu/plat.
Osobni charakteristiky se dale d¢li na vek, pohlavi, délku praxe, vzdélani. Mezi charakteristiky
patii oznaceni pracovniho mista, uroven dovednosti a mira zodpoveédnosti (aroven fizeni) a do
mzdy/platu jsou zahrnuty sloZzky zékladni mzda/plat, zakonné pftiplatky, osobni ohodnoceni a
zvlasni odmény/bonusy. Dilezité je zminit, ze zakladni plat se fidi dle tabulek, které jsou
stanoveny nafizenim vlady.
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3.2 Vyzkumné Setieni

Kapitola se zamétuje na detailni analyzu dat vyzkumného Setteni, které zahrnuje interpetaci dat
z projektu zaméfeného na problematiku genderu, rozhovory s kliCovymi osobami a
dotaznikové Setieni, které poskytuji dilezité poznatky pro dalsi praci a implementaci opatieni
sméfujicich ke zlepSeni situace v této oblasti na MMR.

3.2.1 Interpretace vysledkii z projektu Gender

Pro potfeby této prace byly vyuzity dokumenty, resp. vystupy z jiz uskute¢néného projektu
Gender. Tato kapitola uvadi zakladni informace o auditu rovnych pitileZitosti na MMR a planu
podpory rovnosti Zen a muzli, rovného odménovani a slad’ovani osobniho a pracovniho zivota
na MMR. Vysledky auditu jsou soucasti ptiloh diplomové prace a slouzi k lepsi orientaci
v situaci a pochopeni fungovani procesti na MMR.

Audit rovnych prilezitosti na MMR vcetné analyzy platové rovnosti

Audit probihal v letech 2017-2018. Zkoumanymi oblastmi auditu byly néabor, kariérni rist,
vzdélavani, skonceni sluzebniho/rozvazani pracovniho poméru, komunikace, hodnoceni, rovné
odménovani, diskriminace, Sikana a sexudlni obtéZovani, age management, organizacni kultura
a pracovni prostiedi, spoleenska odpovédnost. (MMR CR, 2018) Jednotlivé oblasti jsou blize
specifikovany v priloze €. 2.

Vsechny ¢iselné udaje se vztahuji k poctu osob zahrnutych do vyzkumu, tzn. Ze se nejedna o
data vSech zaméstnanci MMR. Na dotaznikovém Setfeni spolupracovalo 435 osob. Fokusni
skupiny byly sestaveny z 8-10 osob a setkani se uskutecnilo 8x. Individudlni rozhovory
absolvovalo 7 osob.

Na zakladé¢ vysledkli a zjisténych nedostatki byla zprosttedkovatelem auditu navrzena
doporucent, jejichz splnéni melo ptispet ke zlepSeni situace na MMR. Doporuceni z auditu byla
dale pouzita jako podklad pro nasledujici aktivitu projektu Gender, formou zpracovani akéniho
planu.

Plan podpory rovnosti Zen a muzii, rovného odménovani a slad’ovani osobniho a
pracovniho Zivota na MMR (ak¢éni plan)

Akeni plan byl zpracovan v roce 2017 a obsahoval 11 oblasti podpory, u kterych bylo stanoveno
dohromady 30 opatfeni. Zkoumanymi oblastmi akéniho planu byly vybérova fizeni, kariérni
rust, vzdélavani, komunikace, hodnoceni, diskriminace, $ikana a sexualni obtéZovani, rovné
odménovani, rozvazani pracovniho poméru, age management, flexibilni usporadani prace a
management matefské/rodicovské dovolené. Terminy plnéni probihaly v pribéhu let 2018-
2020. Hlavnimi odpovédnymi subjekty byli statni tajemnik/tajemnice, persondlni odbor a
projektovy tym. (Interni dokument MMR CR)

Ackoliv nékteré oblasti mohou plisobit, Ze nesouvisi s problematikou genderu, je potieba si
uvédomit, Ze se jimi gender prolind a mohou byt v genderovém kontextu vnimany.

3.2.2 Analyza polostrukturovanych rozhovori

Tato kapitola obsahuje analyzu rozhovori s osobami odpovédnymi za realizaci gender
managementu na MMR (personalni odd¢€leni), véetné analyzy jednotlivych opatieni akéniho
planu. Dale rozhovor s Zenami, kter¢ na MMR dosdhly pracovnich pozic ptesdtavenych
zaméstnancu (uspesné zeny).
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Rozhovor s osobami odpovédnymi za realizaci gender managementu na MMR

Prvni modul MA byl zaméfen na kontextové tidaje. Souhrn udaji je uveden kapitole ¢. 2.6
(Metodika).

Cilem druhého modulu MB bylo zjistit podrobnéjsi informace o fizeni gender managementu a
projektu Gender na MMR. Nejprve byl zjistovan zpisob fizeni gender managementu na MMR.
Respondentky uvedly, ze mezi kompetentni utvary/osoby patii statni tajemnik/tajemnice,
reditel/feditelka odboru persondlniho, personalni odbor, zastupci pracovnich skupin, projektovy
tym (zfizeny pouze v dob¢ realizace projektu Gender, sloZeni Clenti: zastupci personalniho
odboru, externi pracovnici z organizace Gender studies, externi firmy) a po dokonceni projektu
odbor projektového fizeni. Realizace gender managementu na MMR se opirala o interni
predpisy a sluZebni a pracovni fad. Na zacatku realizace projektu Gender se za ucelem zjiSténi
aktualni situace shromazdovaly podklady, napiiklad analytické a jiné. Na zaklad¢ téchto
dokumentii a provedenych Setfeni (audit) poté vznikly vystupy projektu, napiiklad zavérecna
zprava auditu, analyza slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota, akéni plan apod. Schuzky,
probihaji jako nepravidelna jednani pro feseni koncepcnich zalezitosti ¢i konfliktt. Poté
probihaji pravidelna jednéni pracovni skupiny (3-4 x rocné nebo dle potteby — napt. tydn¢).
Respondentky uvedly, Ze cilem projektu Gender bylo zmapovani potieb zaméstnanci v ramci
gender managementu, nastaveni procesu a zakotveni gender managementu. Projekt probihal
v obdobi od roku 2017 do roku 2020. V ramci realizace projektu Gender byly stanoveny
specifické cile a moduly, zpracovany analyzy danych moduld a analyzy internich predpist.
Byly pouzity metody dotaznikového Setieni, rozhovory s fokusnimi skupinami a s jednotlivci
uréenych kategorii. Komunikace probihala bud’ pfimo prostfednictvim schiizek ¢i e-mailem.
Nejvyssi odpovédnou osobou za realizaci projektu Gender byl statni tajemnik/tajemnice a
vykonym manazerem projektu byl feditel/feditelka odboru projektového tizeni. Mezi hlavni
vystupy projektu patfily jiz zminéné vystupy (dokumenty), dile moduly ke vzdélavani,
vstupnimu vzdélavani v oblasti gender, nastaveni procesii, napi. v oblasti flexibilniho
uspotfadani prace, poté letaky apod. Na projekt Gender byly vynaloZzeny naklady ve vysi
necelych 4 milionid. (DotaceEU, 2024) Dalsi naklady byly vynaloZeny na plat zucasténych
zameéstnancl a provozni zalezitosti, tzn. celkova ¢astka se mohla pohybovat okolo 5 milionii.
Na zacatku i konci projektu bylo provedeno Setifeni za ucelem ziskani zpétné vazby od
fokusnich skupin, odborové organizace a zaméstnanci MMR, vcetné zjiSténi posunu v dané
oblasti. Vyzkum byl proveden pomoci dotaznikovych Setfeni a polostrukturovanych rozhovort.

Podstatnou ¢asti rozhovoru byl tieti modul MC, ktery obsahoval dotazy na jednotliva opatieni
projektu Gender. Otazky k opatifenim byly zpracovany v navaznosti na Plan podpory rovnosti
zen a muzl, rovného odmeénovani a slad'ovani osobniho a pracovniho zivota na MMR (ak¢ni
plan). Dohromady bylo prokonzultovano 20 opatieni (z 30 opatfeni akéniho planu) z oblasti
vybérova tizeni, vzdélavani, diskriminace, Sikana a sexudlni obtéZovani, rovné odméenovani,
rozvazani pracovniho pomeéru, age management, flexibilni usporadani prace a management
matetské/rodiCovské dovolené.

Analyza jednotlivych opatfeni akéniho plinu

Opatieni €. 1 - Opatieni ,,Podpofit diverzitu formou doplnéni véty v inzeratech na vybérova
fizeni* bylo splnéno. Text podporujici diverzitu byl jiz diive zvetejnén na webovych strankach
MMR na zalozce Kariéra a jeho znéni bylo doplnéno i do inzeratii pro vybérova fizeni. Opatieni
bylo rovnéz doporuceno na zaklad¢é provedeného auditu, a zaroven se jednalo o pozadavek
Utadu vlady CR, ktery na toto téma klade diiraz. (Rozhovor s respondentkami RA a RB, 2023)
Obrazek 1 (viz ptiloha €. 1)
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Opatieni ¢. 2 - Opatieni ,,Umoznit vzdélavani zaméstnancim/kynim na MD/RD. Nabidku
vzdélavacich akci zpfistupnit t€mto osobam tak, aby mély dostatek piilezitosti se odborné i
osobné¢ rozvijet* je aplikovano prostfednictvim nabidek vzdélavani, avsak MMR se potyka
s nizkou ucasti zaméstnanci. JelikoZz MMR nedisponuje détskou skupinou, osoby Cerpajici
MD/RD nemaji moznost na vzdélavani dochazet. Vzdélavani zpravidla probihd formou
osobnich setkani (distan¢n¢), coZ je pro osoby, které nemaji zajisténo hlidani malych déti,
problematické. V dobé pandemie Covid, kdy veskeré vzdélavani probihalo ptes online schiizky
se ucast osob na MD/RD zvysila, jelikoZz tato forma byla dostupnéjsi. Po rozvolnéni a ukonceni
vyjime&ného stavu se vzdélavani vratilo do prostort MMR a uéast opét klesla. Resenim se tady
jevi opétovné zavedni online kurzii pro osoby na MD/RD. V piipad¢ malé¢ho zdjmu je vSak toto
feSeni pro MMR ndkladné, jelikoz se musi zaplatit lektor. Pozadavky na vzdélavani vychazi
z hodnoceni zamé&stnancti. U osob na MD/RD hodnoceni neprobihd, proto by se vzdélavani
odvijelo od zajmu dané osoby, nikoli dle jejich potfeb. Pokud by se sjednotily terminy a témata
kurzii pro osoby na MD/RD, které maji o vzdélavani zajem, nebylo by vzdélavani ndkladné a
bylo jej mozné uskutecnit. Dle respondentek se zdjem o vzdélavani zvysuje predevsim v dobé
o¢ekavaného navratu osob do prace a toto obdobi je u kazdé osoby odlisné. Stejny problém
vyvstava u vybéru tématu. Osoby na MD/RD se vice zajimaji o odborna témata jez probihaji
v niz§im poctu ucastnikll a probiraji se pouze zalezitosti dané¢ho tématu. A jelikoz se mize
jednat o zaméstnance pracujicich na raznych oddéleni, ani v tomto piipadé neni mozné
vzdélavani sloucit. Osoby, které pti cerpani MD/RD zaroven pracuji na zkraceny uvazek se
mohou ucastnit kurzt pfimo na pracovisti. (Rozhovor s respondentkami RA a RB, 2023)

Opatieni & 3 - Opatieni ,,Umoznit vzdélavani zaméstnanctim/kynim na DPP/DPC. Nabidku
vzdélavacich akci zpfistupnit t€mto osobam tak, aby meély dostatek piilezitosti se odborné i
osobn¢ rozvijet k realizaci nedo$lo a ani do budoucna se neptedpokladd, Zze by bylo toto
opatieni zavedeno. Komplikaci se stava v tomto pfipad¢ financovani. MMR zaméstnava na
dohodu pomérné velky pocet osob, tudiz by financovani vzdélavani bylo pravdépodobné
naro¢né (zaviselo by na poctu zajemctl). Rovnéz zalezi na tom, zda je osoba financovana ze
statniho rozpoctu ¢i z projekti. Pokud je financovéna z projektu, moznost vzdélavani podléha
jeho pravidlim, pficemz nemusi vzdélavani pro osoby zameéstnané na dohodu umoznit.
(Rozhovor s respondentkami RA a RB, 2023)

Opatieni ¢. 4 - Opatieni ,,Do vzdélavani zahrnout explicitné problematiku rovnych piilezitosti,
genderové (ne)rovnosti, diskriminace, sladovani osobniho a pracovniho Zivota, sexudlniho
obté¢zovani apod.“ se podafilo naplnit. Vzdélavani probihalo jiz v priibéhu projektu Gender, ze
kterého bylo také financovano. V roce 2023 se uskutecnily dva kurzy urené pouze vedoucim
zaméstnancum, z toho jeden byl zamétfen obecnéji na rovné zachédzeni, Sikanu, sexualni nasili
atd. a prob¢hl ve spolupraci s organizaci Gender Studies. Druhy kurz se vénoval oblasti LGBT.
Do budoucna je v planu vy¢€lenit finance na realizaci kurz vénovanych této problematice také
pro zaméstnance MMR. (Rozhovor s respondentkami RA a RB, 2023)

Opatieni ¢. 5 — Opatieni ,,Zpracovat standardizovany postup feSeni piipadt diskriminace,
Sikanovani, mobbingu ¢i (sexualniho) obtéZovani.* se podafilo pouze ¢asteCné. V soucasnosti
jiz existuje dokument se zpracovanym postupem, avSak neni dokoncen. Rovnéz doposud nejsou
uréeny osoby, které by proces feSeni mély na starost, véetné osoby, ktera by za cely proces
nesla odpovédnost. Z diivodu stfetu ndzort a vysoké odpovédnosti se k roli hlavni osoby nikdo
nehlasi. Situaci by pomohlo, kdyby pro tuto oblast byla ziizena samostatnd pozice a ¢loveék
fidici zaleZitosti by mél pfisluSné znalosti a kompetence. Bohuzel 1 zde MMR a obecné
ministerstva nardzi na problém s financovanim. Respondentka A v rozhovoru uvedla: ,, Bylo by
uplné nejlepsi, kdybychom tady méli néjakého clovéeka, ktery by nebyl ze struktury ministerstva
a meél kompetence resit tyto zalezitosti. Bohuzel na to nemame prislusné tabulky a tim padem to
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neni realné . (Rozhovor s respondentkami RA a RB, 2023) Vytvoteni pozice fidici osoby neni
jednoducha zalezitost, proto ma MMR v planu dokument dokoncit cca do dvou let, s tim, ze
fizenim bude povetfen néktery zaméstnanec MMR. (Rozhovor s respondentkami RA a RB,
2023)

Opatieni ¢. 6 - Opatfeni ,,Zdlraznit anonymitu oznamovani.“ se dafi napliiovat dotaznikovym
Setfenim. Zaméstnanci maji moznost jednou rocné vyplnit dotaznik v rdmci prizkumu
spokojenosti zaméstnanci na MMR, kam mohou napsat pochvaly, vytky ¢i stiznosti. Dotaznik
spokojenosti je anonymni na coz jsou respondenti v uvodu upozornéni. Pro dalsi ptipadné a
akutni podnéty existuji dvé schranky davéry, pficemz jedna se nachazi blizko vchodu do hlavni
budovy MMR (misto pfistupné také navstévam apod.) a druhd na personalnim odboru (v misté
kam se dostanou pouze zaméstnanci MMR). Po umisténi schranky divéry u vchodu se objevily
pochybnosti o anonymité, jelikoz je v jeji blizkosti umisténa kamera. Bylo provéfeno, ze
kamera schranku nezabira, a tudiz se obavy zaméstnancii jevi jako zbytecné. I pires ujisténi
zameéstnancu ¢i jinych osob, které by chtély podnét vhodit do schranky, mutize blizkost kamery
vyvolavat pocit nedivéry. (Rozhovor s respondentkami RA a RB, 2023)

Opatieni €. 7 - Opatteni ,,Vyrovnat platové tiidy — zapojenim do LOGIB* se MMR zucastnilo
testovani miry rovnosti a rovného odménovani Zzen a muza prostfednictvim analytického
nastroje LOGIB. Respondentka A, byla pfimym ucastnikem procesu a pfipravovala pro
testovani anonymizovand data, v€etn¢ jejich srovnavani a rozttizeni do kategorii z divodu
srovnatelnosti dat (napft. rozd€lit osoby podle pracovniho zafazeni, miry odpovédnosti, platové
tiidy, délky praxe apod.). Jelikoz byla data zaddvana rucné, v pribéhu zpracovani dat obcas
doslo k chybnému zépisu udaje, ktery vSak systém odhalil. Doslo k naprave a findlni vysledek
testovani byl velice uspokojivy. Platové rozdily se reguluji také tim, Ze se platy fidi tabulkami.
MMR bylo jednim z prvnich ufadi, ktery testovani podstoupil. Jednou z prvnich myslenek
bylo, ze by se testovani provadelo pravidelné¢ a vysledky se nasledné srovnavaly. Avsak
vzhledem k ménici se struktufe pracovnich mist a fluktuaci zamé&stnanct to neni mozné. Do
budoucna by se testovani tedy mohlo provadét pravideln€ se zdmérem zjistit aktudlni stav. Ale
protoze je piiprava dat dle respondentl docela narocnd, pravdépodobné by se testovani
neprovadélo kazdy rok. (Rozhovor s respondentkami RA a RB, 2023)

Opatreni €. 8 - Opatieni ,,Zavést vystupni dotaznik pfi ukonceni pracovniho poméru® jiz
existuje pomérn¢ dlouhou dobu, avSak dle respondentek dotaznik obsahuje pouze obecné
otazky. Zaroven na tyto dotazniky nenavazuje dalsi analyza, kterd by se vysledky z dotazniku
zabyvala a se kterymi by se dale pracovalo. Vystupy z dotaznikli maji k dispozici pouze statni
tajemnik/tajemnice a feditel/feditelka ptislusného odboru pro identifikaci ptipadnych problému
v jejich utvaru. V ramci projektu SMART doslo k navrhu novych dotaznikii zamétujici se i na
téma rovnych piilezitosti a genderu. Dotazniky mély byt zavedeny prostfednictvim specialniho
softwaru ATTIS, ale respondentky si nebyly védomy, Ze by se s nécim takovym od doby
ukonceni projektu SMART setkaly. (Rozhovor s respondentkami RA a RB, 2023)

Opatieni ¢. 9 - Opatieni ,,Pracovat s knowledge managementem s ohledem na vék a gender,
vyuzit moznosti mentoringu a piedavani historické paméti uradu dale, vcetné¢ podpory
socialnich vazeb a kontaktli mezi zaméstnanymi. Nespoléhat se pouze na neformalni, ¢asto
genderoveé podminéné zvyky, ochotu zaméstnankyi (pfipadné zaméstnanci) sdilet své znalosti
nad rdmec pracovnich povinnosti.“ respondentky se rozpovidaly o rozvrstveni vékovych
kategorii na MMR, o benefitech, kter¢ MMR témto skupindm nabizi a které se vyuzivaji. Také
o fluktuaci mladych lidi a diivodech fluktuace. Déle byl respondentkami zminén plan MMR
zavést mentoring vedoucich zaméstnanc. Tohle téma fteSil projekt SMART, vcetné
podrobného popisu procesu, lhtit, schiizek, témat k feSeni, pfipravy a zdznamd, které by se mély
evidovat v ATISU (stejné jako vystupni dotaznik — opatieni ¢. 8). Doposud vSak k realizaci
mentoringu nedoslo. Respondentka B uvedla: ,,Myslime si, ze by to mohl byt jeden z velmi
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dobrych nastroju  podpory Zen na tech vyssich vedoucich pozicich®. (Rozhovor
s respondentkami RA a RB, 2023) Respondentky byly také dotazovany na predavani znalosti
mezi star§imi a mlad$imi zamé&stnanci. Tento postup respondentka A povazovala za neformalni
zalezitost, kterd zavisi mimo jiné na ochoté¢ daného jedince, jeho zaméfeni a osobnosti. Jsou
zamestnanci, ktefi radi poskytnou své znalosti dal§im zaméstnanctim, ale jsou i takovi, ktefi se
do této ¢innosti nehrnou. (Rozhovor s respondentkami RA a RB, 2023)

Opatieni €. 10 - Opatieni ,,V interni smérnici specifikovat flexibilni formy prace, které¢ MMR
umoznuje, konkretizovat jaké pracovni rezimy MMR nabizi. Zavést formu pro pisemnou
zadost, povinnost vedoucich zdivodnit odmitnuti. Definovat systém obé&hu zadosti, napf.
vedouci odd. — vedouci odboru — tajemnik/-ce, stanovit terminy, do kdy je nutné zadat a kdy
bude zaméstnané osoba vyrozumeéna.* je splnéno. Kromé terminil je vS§e uvedeno v dokumentu
s nazvem ,Metodika pro fungovani alternativnich forem zaméstnani na MMR*. Metodika
predklada nabidku flexibilnich forem prace, véetné popisu jednotlivych moznosti, benefity
mimo flexibilni formy prace, které mohou vést ke slad’eni osobniho a pracovniho Zivota,
pokyny k podéani zadosti o Gpravu uvazku/pracovni doby a dalsi informace zahrnujici pravni
normy, interni pfedpisy a praktické informace jak pro zaméstnance, tak pro vedouci
zameéstnance.

Pti podani zadosti a vyplnéni pfislusnych formulaft musi zaméstnanec podat také individualni
zadost o zkraceni pracovniho tvazku. Formulafe jsou dohledatelné na intranetu MMR nebo lze
vyuzit ptimo uvedenych odkazli v dokumentu. Metodika zmifuje, ze zaméstanec je povinen
zadost fadné zdlvodnit a pfilozit vyjadieni pfimého nadiizené¢ho. Pokud nadiizend osoba se
zménou pracovniho tvazku nesouhlasi, miize se zaméstnanec obratit na vyssiho nadfizeného
(tfeditele odboru), ktery v této zalezitosti na zéklad¢é dolozenych podkladii rozhoduje. V ptipadé
schvaleni obdrzi Zzadost persondlni odbor, ktery vyhotovi novou dohodu o upravé
pracovniho/sluzebniho poméru. Jestlize Zzadost nebude schvalena nebo dojde pouze
k ¢astecnému schvaleni, ma zaméstnanec pravo na odvolani. Odvolanim se zabyva statni
tajemnik/tajemnice, jestlize se jedna o sluZzebni pomér a feditel/feditelka odboru personalniho
nebo ministr/ministryng, pokud se jedna o pracovni pomér. (Interni dokument MMR CR)

MMR v ramci flexibilnich forem prace nabizi pruznou pracovni/sluZzebni dobu, dohodu o
vykonu sluzby/prace z jiného mista (home office), praci na zkraceny tivazek a stlaceny tyden.
JelikoZ se moznost stlaceného tydne zavadéla v obdobi realizace projektu Gender probehlo jeho
testovani. Do zkuSebniho stlaceného tydne bylo zapojeno 12 zaméstnanct rizného véku a
pohlavi. Stlaceny tyden probiha tak, ze jeden den v pracovnim tydnu maji zaméstnanci volno a
zbylé 4 dny pracuji 10 hodin (nikoli klasickych 8 hodin). Tato zkouSka odhalila vyhody 1
nevyhody této moznosti prace. Za nevyhodu byla povazovana narocnost, problémy
s technickym zavedenim (dochazkovy systém), komplikace s benefity, jelikoz napft. stravenky
se vztahuji pouze na dny, kdy zamé&stnanec pracuje apod. Vysledkem této zkousSky bylo zjistént,
ze by tuto moznost vyuzilo nizké procento zaoméstnanci, kterym by tento rezim vyhovoval
napiiklad z dvodu péce o piibuzného atd. Vyuzivanéjsi alternativou je home office, ktery je
vyhodny i pro pfipady péce o jinou osobu, jelikoz neni tak naroény a zarovenl neomezuje
vyuzivani benefiti. Home office Ize vyuzivat také Castecné tzn., ze zaméstnanec piichazi
odpracovat urcity pocet hodin na pracovisté a zbyvajici hodiny miize odpracovat z domova.
(Rozhovor s respondentkami RA a RB, 2023)

Opatieni ¢. 11 - Opatieni ,,PriitbéZné monitorovat a vyhodnocovat vyuziti jednotlivych forem
prace, monitorovat rozdily ve vyuzivani flexibilnich forem prace na jednotlivych odborech.“ je
realizovano pravidelné prostiednictvim vyro¢ni zpravy o slad’ovani osobniho a pracovniho
zivota. Vyro¢ni zprava zahrnuje analyzu vyuzivani jednotlivych flexibilnich forem prace, které
jsou ¢lenény podle ramcovych dohod, dlouhodobych dohod a ad hoc dohod pro slad’ovani.
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Zaroven nekteti zaméstanci v priabeéhu jednoho roku vyuzivaji vice dohod, coz je také jednim
ze zkoumanych faktort. (Rozhovor s respondentkami RA a RB, 2023)

Opatieni €. 12 - Opatieni ,,Pravidelné proskolovat management v oblasti flexibilnich forem
prace (legislativa) a fizeni pracovnikl/ic zaméstnanych v alternativnich pracovnich rezimech.
Pti zkracenych uvazcich adekvatng kratit rozsah ¢innosti a efektivné je fidit.“ V ramci opatieni
nejsou vedouci zaméstnanci pravidelné proskolovani, ale projdou skolenim pfi nastupu na
danou pozici a poté probihaji pravidelné porady se statnim tajemnikem/tajemnici. Zaroven je
zde moznost kdykoli, cokoli konzultovat s personalnim oddélenim, resp. osobami, které se
timto zabyvaji. Jednou mési¢né také statni tajemnik/tajemnice rozesila informac¢ni e-mail, kde
jsou zahrnuty vSechny zmény na MMR, véetné aktualizaci tykajicich se flexibilnich forem
prace, postupli apod. Ztoho divodu lze opatfeni povazovat za splnéné. (Rozhovor
s respondentkami RA a RB, 2023)

Opatieni ¢. 13 - Opatieni ,, Transparentné informovat v§echny zaméstnance/kyné o moznostech
vyuziti flexibilnich forem prace. Zdkladni informace o téchto pracovnich rezimech
implementovat jako soucast vstupniho skoleni u novych i navracejicich se zaméstnancti/kyn.*!
se provadi pii vybérovém fizeni, kdy jsou potencionalni zaméstnanci informovani o flexibilnich
formach prace a rovnéz jsou zodpovézeny vsechny jejich dotazy na tohle téma. Informace o
flexibilnich formach prace je mozné dohledat na internetu. Na MMR proto Casto prichdzeji
zajemci o praci jiz informovani a ujistuji se o aktudlnoti téchto informaci. Po oboustranném
uzavieni smlouvy si mize novy zaméstnanec pozadat o vybranou flexibilni formu prace.
Respondentka A uvedla piiklad aktivity nékterych novych zaméstnancii, ktefi jeSté ani
nenastoupili do prace a uz zadali o jednu zforem flexibilni prace. RA uvedla: ,, Novi
zamestnanci zadaji ctrnact dni pred nastupem ‘. (Rozhovor s respondentkami RA a RB, 2023).

W

Opatieni €. 14 - Opatieni ,,Systematicky pfistoupit k managementu MD/RD — vice
komunikovat se zaméstnanci/kynémi na/pted a po MR/RD, informovat je o jejich pravech a
povinnostech, o moznostech pro vyuziti flexibilnich forem prace, pravidelné zjistovat jejich
zajem o navrat do prace. Komunikovat s nimi o tom, jak si navrat piedstavuji.” je napliiovano.
Ze strany personalniho odd¢leni probiha komunikace s osobami na MD/RD zpravidla z diivodu
doby navratu, nabidky vzdélavani nebo informovani o akcich pofadanych pravé pro tyto osoby
a jejich déti. Ze strany nadfizenych zaméstnanct je to individualni, v nékterych ptipadech se
nadfizeni zajimaji vice a v nékterych méné. Kazdopadné pokud se komunikace jevi jako
nedostate¢na jsou dotené nadiizené osoby upozornény. Pro zaméstnance na MD/RD byl také
vytvoten letak, ktery obsahuje vSechny dulezité informace. Dle respondentti byl obdobny letak
vytvotfen také pro nadfizené osoby. Diive existoval newsletter, ktery informoval o zménach
v této oblasti a byl pravideln€ vydavan. Po néjaké dobé vSak zanikl. Respondentky také uvedli,
ze jsou si védomy nedostatkii managementu MD/RD a do budoucna by mélo byt pfikroceno
k zavedeni dalSich opatieni.

Nelze vyiesit vSechny problémy, nebot omezeni pfichdzi ze strany zdkonného ustanoveni.
Jednd se naptiklad o poskytnuti elektroniky a pfistupu do systémii osobam na MD/RD apod.
Dle zékona je osoba na MD/RD mimo eviden¢ni stav, resp. neni na ni nahlizeno jako na
zamestnance, a tudiz ji nemiize byt elektronika poskytnuta. To je mozné pouze v piipadé, kdy
je dané osoba pfi MD/RD zaroven zaméstnana na dohodu a zajem o vykon prace na dohodu
v dobé MD/RD neni vysoky. Po nastupu na MD/RD je témto osobdm odebrana jejich pracovni
e-mailové adresa, coz je omezujicim faktorem. Zejména pfi feseni aktualnich problémi nebo
pokud komunikace probiha mezi vice osobami. (Rozhovor s respondentkami RA a RB, 2023).

Opatieni ¢. 15 - Opatfeni ,,UdrZzovat komunikaci s osobami na MD/RD i nad rdmec
administrativnich zélezitosti, informovat je pravideln¢ o déni na MMR, nabizet Ucast na
vzdélavacich akcich, pteposilat hromadna sd€leni pro zajisténi kontinuity informaci apod.*
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MMR splituje ¢astecné. Jak uz bylo zminéno, osobam cerpajici MD/RD jsou zasilany nabidky
vzdélavani, ale vzhledem k tomu, Ze je jim odebrana e-mailova adresa nedostavaji informace o
déni a zméndch na MMR, které pravidelné posila statni tajmenik/tajemnice. (Rozhovor
s respondentkami RA a RB, 2023).

Opatieni ¢. 16 - Opatieni ,,Informovat o moznostech prace pii matei'ské a rodicovské dovoleng,
identifikovat pozice, které je mozné ¢astecné vykonavat z domova, formou mimopracovnich
smluv, ¢i s vyuzitim flexibilnich forem prace. je napliiovano. Informace zprostiedkovavaji
feditelé odbort. Pti vykonu prace, hodné zalezi na tom, jakou praci osoba vykonavala pred
odchodem na MD/RD a zdali je mozné praci vykonavat prostfednictvim dohody. Vykon
nékterych pracovnich zélezitosti je uréen pouze pro kmenové zaméstnance, napiiklad z divodu
odpovédnosti za splnéni kolu. (Rozhovor s respondentkami RA a RB, 2023).

Opatreni ¢. 17 - Opatieni ,,Zvazit explicitni moznosti podpory aktivniho otcovstvi — napf.
informovat o existenci otcovské poporodni péce. Zvazit také podporu LGBT rodict — den volna
pii porodu, tydenni poporodni péce. To lze aplikovat v ramci kolektivniho vyjednavani ¢i
v ramci rozsifeni systému benefitd.” bylo realizovano pomoci propagace — letdku. Doba
otcovské dovolené je vSak podle respondentek relativné kratkd a vyhodnéjsi variantou pro obé
strany je vyuziti vice dni na home office. Pro rodice je home office vyhodnéjsi zejména po
finan¢ni strance. Zaroven je zaméstnanec aktivni a mize nadale pracovat, coz je vyhoda pro
MMR. Vyssi rozsah home office MMR umoziiuje a ve vétSin€ piipadd je zajem praveé o tuto
variantu home office. Otcovska dovolend, jiz tolik vyuzivana neni. O podpoie LGBT sice
probéhly diskuze, avSak nedoslo k zavedeni Zadného opatfeni a naddle se postupuje podle
zakona.

V ramci kolektivniho vyjednavani mohou zaméstnanci €erpat 5 dni indispozi¢niho volna, které
je mozné vyuzit bez uvedeni diivoda. A pokud nékdy doslo k situaci, ze LGBT osoby vyuzily
dny volna, dny pro poporodni péci apod., tak ji pravdépodobné fesily prave timto zpisobem.
Diive MMR neobdzelo Zadost o podporu LGBT rodict. Aktualné se jeden takovy pripad
objevil, ale je stale v feseni.

Nicméné MMR jiz uskute¢nilo a pladnuje dalsi vzdélavani v oblasti LGBT a do budoucna by
mohlo k néjakym zménam dojit. (Rozhovor s respondentkami RA a RB, 2023).

Opatieni ¢. 18 - Opatieni “Oslovovat zaméstnance/kyné na MD/RD s nabidkou dalsiho
vzdélavani.“ se uplatiluje (viz opatieni €. 2).

Opatieni ¢. 19 - Opatieni ,,Podpofit adaptacni proces zjisténim realnych potieb navracejicich
se zamestnancl/kyn, nastavit adaptacni proces specificky pro osoby vracejici se z MD/RD.
bylo feSeno zejména v projektu SMART, ktery byl rovnéz realizovin na MMR. Projekt
SMART se zabyval podporou efektivniho fizeni organizace, v€etné persondlnich zaleZitosti
jako adaptacni proces, vystupni dotazniky pii ukonceni sluzebniho/pracovniho poméru,
vzdélavani a mentoring. Respondentky sdé€lily, Ze vyvoj téchto procest zavisi na finan¢nich
moznostech a domnivaji se, ze k vyznamnym zméndm ztoho divodu jest¢ nedoslo.
KaZzdopadné se na vyvoji pracuje a v momenté, kdy se podafi vyclenit finance, mohou byt
procesy dale vylepsovany. (Rozhovor s respondentkami RA a RB, 2023).

Opatieni ¢. 20 - Opatieni ,,Zajistit lepsi informovanost zaméstnanct/kyn o détské skupiné.
Pribézné provadeét prizkum ohledné zdjmu o umisténi ditéte do détské skupiny.” je
naplilovano. Zijem o détskou skupinu byl dle repsondentek zjiStovan prostfednictvim
dotazniku spokojenosti. Vysledky ukézaly, ze zdjem o détskou skupinu by byl, coz potvrzuji i
dalsi pravidelné prizkumy napt. ve formé ad hoc e-mailt od statniho tajemnika/tajemnice. I
kdyz by vlastni détskéd skupina byla vitand, prozatim nebyl zdjem tak velky, aby se situace
urychlené fesila. Opétovné vyvstava problém s chybé&jicimi financemi na zfizeni této skupiny.
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Z toho divodu doposud nevznikla na MMR vlastni détskd skupina. V soucasnosti je tato
vyhoda zabezpetovana détskou skupinou na Ministerstvu financi CR. V piipadé vzniku
volnych mist v détské skupiné MF CR (déti zaméstnanctt MF CR maji pfednost), zaméstnanci
MMR zde maji moznost umistit své déti. Pocet je vSak omezeny na maximaln¢ 5 déti z MMR.

24

Respondentky dale uvedly, ze niz§i zdjem o umisténi déti do détské skupiny je zejména
zapti¢inéna dostupnosti zatizeni. MMR ma vice pobocek a pro né¢které zaméstnance muze byt
kazdodenni dovoz, doprovod déti ndro¢ny. V mnoha ptipadech, zejména u zaméstnanct, kteii
ziji mimo Prahu, umistuji rodi¢e své déti do Skoly v blizkosti bydlisté, aby déti mohly
vyzveddvat povéfené osoby, napi. prarodie. Za dals§i stézejni divod rodice povazuji
navazovani vztaht mezi détmi, které poté mohou spolu pokracovat na zékladni skole. V pfipad¢,
ze je dit€¢ umisténo v détské skupiné€ k tomu vétSinou nedochédzi. (Rozhovor s respondentkami
RA a RB, 2023).

Tabulka 6 — Analyza jednotlivych opatfeni akéniho planu

Cislo opatieni: Splnéno: Ano/Ne Pozniamka:
Opatieni ¢. 1 Ano
Opatfieni ¢. 2 Ano
Opatieni ¢&. 3 Ne Komplikace: finance.
Opatreni & 4 Ano Po VV’yh’ra,zem financi je planovano dalsi
vzdéladvani.
Opatieni &. 5 Ne Komplikace: finance. Dokonceni planovano do
2 let.
Opateni & 6 Ano Dop?rucemi Castejsi informovani
zamestnancu.
Opatfeni ¢. 7 Ano
Opatieni ¢. 8 Ne Planovano.
Opatieni & 9 Ne Planovano.
Opatfieni ¢. 10 Ano
Opatiteni ¢. 11 Ano
Opatfieni ¢. 12 Ano
Opatieni & 13 Ano Dop?rucemi Castejsi informovani
zaméstnancul.
Opatieni ¢. 14 Ano + Planovano dalsi zlepseni.
Opatieni &. 15 Ne Splnéno castecné.
Opatfieni ¢. 16 Ano
Opatieni &. 17 Ano + Planovano dalsi zlepseni.
Opatieni ¢. 18 Ano
Opatieni ¢&. 19 Ne Komplikace: finance.
Informovanost zajisténa je, avSak vlastni
Opatreni ¢. 20 Ano détska skupina zfizena doposud nebyla.
Komplikace: finance.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024).
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Z tabulky ¢. 6 vyplyva, ze z celkového poctu zkoumanych opatieni (20) nedoslo k naplnéni
pouze u 6 opatieni. Nejcastéj$im diivodem nesplnéni opatieni (4 opatieni) jsou nedostatecné
finan¢ni prostredky MMR. V piipadé ziskéani ¢i vyclenéni financi je planovano opatfeni splnit.
U zbylych dvou opatieni jsou ptipravené podklady k realizaci. Ke splnéni opatfeni prozatim
nedoslo z organiza¢nich a administrativnich divoda.

V ramci tohoto modulu pokladala diplomantka také otazky na osobni nazor respondentek. Jako
pozitivni prinos uvedly respondentky celkovy posun v kvalité gender managementu na MMR.
U negativnich efekti respondentky poukéazaly pouze na to, ze by se nékteré jiné skupiny mohly
citit opomijeny, avSak k tomu v zadvéru nemélo dojit, jelikoZ projekt Gender se v nékterych
oblastech tykal vSech zaméstnanci MMR (resp. riznych kategorii lidi). A v ptfipad¢€, Ze by
k takové situaci doslo, MMR ma v planu nadale rozvijet nékteré oblasti a ptipadné by se mohly
zamé&fit 1 na vzniklé negativni efekty. Pfi dotazu na bariéry v uplatnéni Zen na MMR
respondentky sdélily, ze vyrazné bariéry nevnimaji a oblast sleduji. Zminuji vSak obecny
problém, kdy situace na trhu prace neni pfili§ pfizniva a zdjem uchazecli o zaméstnani byva
zpravidla nedostacujici. A to vcetné¢ uchazecli na vedouci pozice. Naopak respondentky
podotykaji, Ze na MMR pracuji hlavné Zeny, které jsou rady za pracovni pfilezitost a podminky,
jez MMR nabizi. Z obecného hlediska bariér u Zzen uvedly respondentky matetstvi. Dle jejich
nazoru se vSak jednd o individualni zaleZitost. Naptiklad nékteré matky po matef'ské dovolené
jiz nechtéji budovat kariéru nebo ani nemohou. Poté byl poloZen dotaz na dalSi opatfeni nad
ramec projektu Gender v souvislosti se zlepSenim uplatnéni Zen na MMR. Dle respondentek
je genderova problematika (vnitfni agenda) v organizaci pomérné uspokojiva a MMR plisobi
dobrym dojmem na vetejnosti, jelikoz predava ptiklady dobré praxe i jinym resortim (na jejich
zadost).

Posledni modul MD se vénoval podpotfe zaméstnanci MMR. Bylo zjisténo, Ze personalni
odd¢leni fesi se zaméestnanci MMR zalezitosti v ramci rovnych prileZitosti pro muze a Zeny
prostiednictvim pracovni skupiny. Ta se fidi dle statutu, ktery vymezuje Cinnost, Cleny a
hlasovani. SloZeni pracovni skupiny se sklada ze 14 ¢lent z rliznych agend, ktefi fesi zaleZitosti
prosazovani rovnych piilezitosti pro muze a zeny na celém ministerstvu. Skupina by se méla
schazet 4x za rok, avSak ve vétSin€ piipadl se schdzi 3x za rok, a to z dlivodu volna (dovolené,
prazdniny). Komunikace probiha prostfednictvim e-mailu, kdykoli je to potieba. Cile pracovni
skupiny navazuji na strategii 21+. Dal$im prostfedkem pro feSeni zaleZitosti z oblasti genderu
(ale 1 jinych) je schrianka divéry. Na MMR jsou dvé schranky duavéry, pfiCemz jednu
pravdépodobné vybira personalni odd€leni a druhou, kterd slouzi i pro podnéty vetejnosti
vybiraji lidé z recepce, kteti podnét predaji prislusSnému Gtvaru (itvaru, kterého se podnét tyka).
Pokud osobam, které podnét podévaji nevadi, Ze predani nebude anonymni ¢i ptimo chtéji, aby
vedeni védelo, o koho se jednd, mohou napsat podnét/stiznost prostrednicvim e-mailu. Pipadné
vyuziji ptileZitosti a zaznamenaji sviij problém do dotazniku spokojenosti zaméstnanci, ktery
byva rozesilan pravideln¢ a je anonymni. Lhiita pro vyfizeni podnétu/stiznosti je individualni.

Na otazku ohledn¢ ptedavani znalosti na MMR (ve stylu mentoringu) pfi nastupu novych
zaméstnancli odpoveédély respondentky, Zze vramci projektu SMART je vytvofeny
mentoringovy program, avSak netusi, zda jiz byl program uveden do praxe. Jedna
z respondentek pfipustila, Ze by bylo mozné se zamyslet na mentoringem pro Zeny, které
obsazuji vedouci pracovni pozice. Podle respondetek by se dalo vyuzit pouze internich
Skolitelti, na které vSak v souCasnosti nejsou vyclenény finanéni prostiedky. Vyuziti externich
Skoliteld povazuji respondentky za neredlné.
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Rozhovory s uspéSnymi Zenami na MMR

Modul M1 byl zaméfen na kontextové udaje. Otazky se tykaly v€ku, vzdélani, vystudovany
obor, sektor, ve kterém Zeny pilisobily pfed nastupem na MMR, pracovni pozice, dobu plisobeni
na stavajici pozici, organizacni utvary, které maji Zzeny na MMR v kompetenci a pocet
podiizenych zaméstnanct. Souhrn tidajt je uveden kapitole ¢. 2.6 (Metodika).

Modul M2 byl zameten na faktory uspéchu, modul M3 na bariéry v uplatiovani Zen a modul
M4 na osobni zkuSenosti. Dale je kapitola rozdélena nikoli podle modulli, ale podle
kodovanych oblasti a nekddovanych oblasti.

Kodované oblasti

l Silné stranky jsou v ptepisech rozhovorti oznaceny syte cervenou barvou. Vyjmenované silné
stranky byly rozdéleny na schopnosti a dovednosti. Schopnosti jsou vrozené vlastnosti, které
1ze jen velmi obtizné rozvijet. Naopak dovednosti jsou naucené vlastnosti, které se rozvijeji
snadno. Nejcastéji byl zminén tah na branku (3x) a pracovitost (3x). Tymova prace byla rovnéz
uvedena 3x, avSak nékteré respondentky byly na tuto odpovéd’ diplomantkou navedeny, tudiz
nelze tuto odpovéd’ jednoznacné povazovat za nejcastéji samovolné uvadénou. Dohromady
bylo uvedeno 42 silnych stranek z toho 33,3 % jsou schopnosti (vrozené) a 66,7 % jsou
dovednosti (naucené). Nekteré silné stranky by bylo mozné zatadit do obou kategorii, jelikoz
se daji naucit, ale mohou byt ovlivnény povahovym rysem ¢lovéka. Z vysledkt je vsak partné,
ze vétSina silnych stranek je naucenych. To je pro Zeny pusobici ¢i potenciadlné plsobici na
MMR pozitivnim faktem, nebot’ je mozné se vétSinu dovednosti naucit ¢i ziskat vzdélavanim.

Faktory uspéchu jsou v piepisech rozhovorii oznaceny syté zlutou barvou. Faktory uspéchu
byly uZ pii poloZeni otazky rozdéleny do tii kategorii: praxe a zkuSenosti, vzdélani, vlastnosti
a cile. Praxi a zkuSenosti uvedly vSechny respondentky. Respondentka R1 zminovala pfevazné
schopnost rozhodnout se a odsouhlasit danou zalezitost, praci s tymem, v€etné motivace osob,
vyzkousSet si mnoho véci riznymi zplsoby a vyzkouset si vSe, co dany ¢lovek tidi a co, délaji
podfizeni zaméstnanci. R2 rovnéz uvedla, Ze je potieba si projit riiznymi tkoly, dale vyzdvihla
schopnost psani souvislych textd s jasnou strukturou a feSeni postoji lidi k problémim. Za
dilezité¢ respondentka R2 povazuje hodnoceni lidi pouze podle pracovniho vykonu.
Respondetka R3 sdélila, ze se cloveék musi naucit zvladat véci, které zpocatku nema zazité, v
oblibé a o organizovanosti. Respondetka RS upozornila na délku doby vykonu prace.
Respondetka R6 doplnila udrzovat se na trovni.

Vzdélani uvedlo 6 respondentek, avSak z hledika diilezitosti ho povazuji vice za podminku ¢i
ptinosny doplné€k. Dle repondentek R2 a R3 vzdelani pfinasi uréity zptisob mysleni a hodnoceni
podnéti. Respondentka R3 uvedla, ze vzdélani napoméha k osobnostnimu ukotveni, ale
nezaruci ¢lovéku praci. Dle respondentky RS neni vzdélani rozhodujici a respondentka R6
povazuje za dilezité pribézné vzdélavani.

Vlastnosti a silné stranky zminily vSechny respondentky. Za klicové vlastnosti jsou povazovany
ambice, odpovédnost, odvaha, vizionafstvi, sebereflexe, jistota, cilevédomost, prace na sob¢ a
sebevzdélani, peclivost, komunikace a mékké dovednosti.

vvvvv

zkusenosti. Poté prichazi na fadu vlastnosti a cile a na poslednim misté je vzdélani. Lze vSak
konstatovat, ze nejlepsi variantou je kombinace vSech tii kategorii.
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Sdileni faktori tspéchu je v prepisech rozhovori oznaceno svétle Zzlutou barvou.
Respondentky byly dotazovany, zda si mysli, Ze by sdileni jejich faktorti uspéchu mohlo
pozitivné ovlivnit pisobeni novych zaméstnancii. Kategorie byly rozd€leny na pozitivni postoj,
negativni postoj a neutralni postoj, kdy rozhodnuti ovliviiuje dana situace. Zadna z respondetek
si nemysli, ze by sdileni faktorti ispéchu novym respondentiim nepomohlo (nebyl zaznamenan
zadny negativni postoj). Z 6 respondentek ma 50 % pozitivni postoj a 50 % neutralni postoj.
Dle respondentek s netralnim postojem (R2, R6 a R7) jsou nékteré zkusenosti nepfenositelné a
obvykle se Clovék nauci praci postupem Casu. Rovnéz zalezi na tom, jakym zptisobem jsou
faktory tispéchu dal$im lidem zprosttedkovany.

Bariéry jsou v ptepisech rozhovorli oznaceny =zelenou barvou. K bariérdam byly
respondentkam poloZeny tii otazky. Konkrétné na obecné kariérni bariéry Zen, poté zda se na
respondentky, obraci podfizeni zaméstnanci pti feSeni kariérnich bariér a jakym bariéram
respondentky musely ¢elit na své soucasné pozici na MMR. Na zaklad¢ zminénych bariér bylo
stanoveno 7 kategorii — genderové bariéry, rodinné bariéry, ¢asové bariéry, finan¢ni bariéry,
strukturalni bariéry, organizacni bariéry a osobnostni bariéry. Kategorie byly zpracovany dle
kapitoly 2.2.1. Vyvoj rovnosti muzu a zen, Kariérni rust.

V ramci genderovych bariér byla uvedena nevtle ostatnich Zen, resp. jsou Zeny, které dokazi
kritizovat spéchy jinych Zen. Zeny podle nich dosahuji Gspéchu diky vzhledu &i vyuziti
sexudlniho puasobeni, nikoli prostiednictvim védomosti. Dalsi z bariér bylo nastaveni
spolecnosti, kterd ve vedoucich pozicich upfednostituje muZze, a proto jsou moznosti zen dostat
Ditvodem mitize byt péce o déti, kdy spolecnost ocekava, ze prave zeny ziistanou s détmi doma.
Bariérou jsou také predsudky spole¢nosti u mladSich ¢i zatim bezdétnych Zen, kdy je na né
automaticky pohliZzeno neperspektivng, jelikoz budou brzy odchazet na matetskou/rodi¢ovskou
dovolenou. V odpovédich respondentek se objevilo také nevhodné chovani muzi k Zzendm
(naptiklad nemistné poznamky, vtipy), vysoké sebevédomi muza, ktefi se radi nechavaji slyset,
aniz by dokézali k tématu pfispét né¢im novym, nizky respekt muzi k Zenam, ktefi nepovazuji
zeny za rovnocenného partnera, maskulinni prostfedi nebo bossing. Dohromady o genderovych
bariérach mluvilo 6 respondentek (R1, R3, R4, R5, R6, R7).

Nejcastéji uvadénou bariérou u rodinnych bariér bylo matefstvi, které¢ uvedly 4 respondentky
(R2, R3, R4, R6). Jedna z respondentek (R2) uvedla navic i péci o staré rodice.

O casovych bariérach mluvily 3 respondentky (R2, RS, R7), kdy nejvétSim problémem zen
bylo sladéni osobniho a pracovniho Zivota. Zminény byly zejména problémy budovani kariéry
v dob¢, kdy ma Zena rodinu a malé déti. Respondentka R2 uvedla, ze ,,skloubit praci a péci o
deti je pomérné narocné®.

Finan¢ni a strukturdlni bariéru uvedla pouze 1 respondentka (R2), ktera v ramci finan¢ni
bariéry zminila vysoké finan¢ni néklady na zajisténi chivy a v rdmci strukturalni bariéry
komplikace spojené s dostupnosti poskytovnych sluzeb péce o déti.

K organiza¢nim bariéram se vyjadrily 2 respondentky (R3, R5), které uvedly nizkou podporu
¢eskych zen, nedostatecnou podporu zkradcenych uvazkii ze strany statnich ufadii a nedostatek
inspirativnich Zen. Z toho vyplyva, ze bariérami jsou nizké podpora Zen a postradani vzoru.

Osobnostni bariéry zminily 3 respondentky (R3, R4, R6). Jednalo se predev§im o nizké
sebevédomi zen, kdy si Zeny nevéti, zpochybiiuji se a pretrvava u nich pocit nedostatenosti a
strachu. I kdyZ jsou to Zeny vzdé€lané a pracovité, mysli si, Ze nejsou tak dobré jako muZzi nebo
nemaji dostatek zkusenosti a dovednosti pro vykon nekterych tkolil (napt. prezentovani). Totéz
plati v situaci, kdy Zena odchéazi na matetskou/rodi¢ovskou dovolenou nebo se naopak vraci do
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prace. Nékteré Zeny se obavaji, jak péci o deti a praci budou nebo nebudou zvladat. A jak se
zapracuji po navratu do prace. Pravdépodobné diivody uvedla respondentka R3, ktera sdélila
»Myslim, Ze spousta véci v nas jsou vytvoreny spolecnosti, nebo si je neseme typem osobnosti*.

Nejedna o pripad vSech Zen, ale o bariéry, které¢ se mohou u Zen obecné vyskytovat.

V rozhovorech byly konzultovany také bariéry na MMR. Respondetka R1 pfitomnost bariér
nepotvrdila, naopak uvedla, ze nikdy ze strany zaméstnavatelli nepocitovala, ze by byla
posuzovana dle svého pohlavi. U matetstvi a péce o osoby blizké respondentka povazuje za
vlastni rozhodnuti, zda se Zena bude vénovat kariéfe nebo rodingé. Z pohledu respondentky se
nejednd o bariéru, kterd by souvisela s pohlavim, ale pouze o piekézku, ktera omezuje pracovni
vykon zaméstnance. Na tomto zaklad¢ se ¢lovék musi rozhodnout, jak situaci vytesi naptiklad
pro urcité obdobi. Pokud se pro néco rozhodne, tak musi situaci pfijmout i s moznymi
omezenimi. Respondentka R2 sdélila, Zze se svymi podfizenymi nejcasteji fesi komplikace
souvisejici s matefstvim €1 péfi o staré rodice. S genderovymi stereotypy a nizkym
sebevédomim Zen se vSak nesetkdva. Respondentka R3 vyloudila, Zze by nckteré zalezitosti
vnimala jako bariéry, avSak uvedla situace, které jsou pro ni nekomfortni. Jednalo se o
genderoveé stereotypy, konkrétné situace, kdy si muzi délaji legraci z zen. Jako nevyhodu uvedla
také predsudky spolecnosti, ale doplnila, Ze se s ni¢im takovym osobn¢ nesetkala. Také se
nesetkala se zakazovanim ¢ehokoliv na zaklad¢ pohlavi. Respondentka R4 uvedla stejné jako
R1, Ze u matefstvi se jedna o rozhodnuti daného Elov€ka. A respondentka R7 k nizkému
sebevédomi uvedla, Ze tento problém muze nastat také u muzil, avsak nevnima to jako bariéru.
Na MMR zadnou bariéru nezazila.

K bariéram, kterym musely/musi respondentky celit na své pozici R1 uvedla, Ze situace, se
kterymi se setkava nepovazuje za bariéry. R2 a R3 uvedly ¢asovou bariéru v souvislosti
s dojizdénim do zaméstnani. Pro R4 je obcas problematické sladit osobni a pracovni zivot, R6
zminila maskulinni prostfedi, kdy je potfeba umét se prosadit a R7 neuvedla Zaddnou bariéru.

Dle zjisténych informaci Ize konstatovat, Ze se pfirozené¢ na MMR bariéry projevuji. Nejedna
se o vyrazné bariéry, které by si vyzadovaly mnoho opatieni. Velmi zalezi na tom, jak ¢lovek
danou situaci vnima. Naptiklad pro n€ékoho mize byt matetstvi velkou bariérou a pro né¢koho
nikoliv. Velkou roli zde hraje osobni nastaveni ¢lovéka.

Nekodované oblasti

Respondentky byly dotazovany na opatieni, ktera by ze strany MMR mohly prispét
k jednodusSimu uplatnéni a kariérnimu rozvoji Zen. R1 uvedla moZznost pracovat home
office, zfizeni détské skupiny a stfidani lidi. R3 zminila umoznéni docasné¢ho pll Gvazku,
aktivitu a podporu ze strany MMR k osobdm, které odchéazeji na matetskou/rodicovskou
dovolenou nebo se vraci do prace, mentoring a koucing, psychologa pro extrémni ptipady,
podporu zkracenych tvazka a ziizeni dobrovolné skupiny s mentorem/koucem. R4 uvedla
moznost veétsi flexibility, zfizeni détské skupiny, RS orientaci na techniky slad’ovani osobniho
a pracovniho zivota, Skolku, zfizeni détské skupiny, R6 vét§i osvétu a R7 umoznéni home office
a zfizeni détské skupiny. Home office je jiz od Covidu zaveden.

Existenci genderovych stereotypu potvrdily 3 respondentky (R3, R4, R6), které ptispustily,
ze se genderové stereotypy v urCité mife na pracovisti projevuji. Dvé z téchto respondentek
vnimaji snahu MMR stereotypy eliminovat. Respondentky R1, R2, R5 a R7 existenci
genderovych stereotypt vyloucily.
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Genderovou diskriminaci na MMR potvrdily 2 respondentky (R3, R6), pficemz R3 ji nezazila
osobné. R6 fesila situace, kdy se vedouci osoby chovaly k zenam nekorektné. Zbylych 5
respondentek genderovou diskriminaci na MMR nezaZilo nebo si Zaddnou situaci nevybavily.

Z odpovédi na otazku ke slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota bylo zjisténo, ze 5
respondentek (R1, R2, R4, R6, R7) pracuje nad ramec pracovni doby. Mezi hlavnimi divody
bylo uvadéno vlastni rozhodnuti a preference, mnoho prace nebo skutecnost, ze respondentky
prace bavi. R3 a RS dfive také pracovaly nad rdmec pracovni doby, ale v soucasné dobé jiz
dodrzuji pracovni dobu a vénuji se osobnimu zivotu.

Dale byly respondentky pozadany o nazor k finanénimu odménovani, zda si mysli, Ze by byl
muz ohodnocen na MMR stejn¢ jako zena a zda jsou spokojené se svym finan¢nim
ohodnocenim. Celkem 6 respondentek (R1, R2, R3, RS, R6, R7) se domniva, ze jsou muZzi na
MMR ohodnoceni stejné jako Zeny, ¢imz potvrdily rovné odméinovani. R4 uvedla, Ze by si muz
umél fici o vy$§i plat. Neni vSak dokdzano, zda by vyssi plat skuteéné ziskal. Zadna
z respondentek neuvedla, Ze by byla se svym finanénim ohodnocenim nespokojena. R2 pouze
uvedla, Ze neni spokojend se svym odménovanim ani u ostatnich zaméstnancti. R4 sdélila, ze
po finan¢ni strdnce neni naro¢nd, avSak kdyby nevidéla ve své praci smysl, penize by pro ni
nebyly uspokojivé. Dle R6 je plat odpovidajici.

Hlavnimi divody, pro¢ se respondentky rozhodly pro pisobeni na MMR, byly zajimava
nabidka (3x), zajem o oblast (3x), kariérni posun (2x), moznost néco zménit (2x) a navaznost
na pracovni oblast nebo vzdélani (2x). Dale byla zminéna vyzva a piileZitost.

Dotaz byl kladen na pracovni pozice, konkrétné zda respondentky vystiidaly na MMR vice
pracovnich pozic. Celkem 5 respondentek (R1, R3, RS, R6, R7) vystiidalo na MMR vice
pracovnich pozic a 2 respondentky (R2, R4) ziistaly na ptivodni pozici, kdyZ nastupovaly.

Na téma slabych stranek z pohledu pracovniho uplatnéni R1 neuvedla zadnou svou slabou
stranku. Respondentka uvedla, ze se jedna o uhel pohledu a pokud by méla n¢jaké slabé stranky
pro vykon prace, nemohla by ji vykonavat. R2 uvedla nadmérné tempo a netrpélivost. R3
uvedla, ze si clovek musi stat vice za svym, nebrat si véci osobn€, musi se naucit zvladat urcité
typy osobnosti a umét si pfiznat, ze se néco nepovedlo, byt se dana véc mohla z pocatku jevit
jako dobra. Odpovéd’ byla pojata z jiného thlu pohledu. R4 zminila nadmérnou pracovitost a
nadmérny perfekcionismus, které mohou po case cClovéka zatézovat. RS uvedla time
management, tvrdohlavost. R6 sdélila, Ze neni soutézivy typ a R7 nedisledné delegovani,
nadmérnou pracovitost, puntickaistvi, dale ze v nékterych piipadech neuméla disledné oddélit
dualezité véci od nepodstatnych a ob¢as neumi fikat ne. Tyto odpovédi byly rozmanité, jedina
slaba stranka, ktera byla uvedena dvakrat byla nadmérna pracovitost.

Respondentky nejvice u svych podrizenych zamétstancii ocenuji tyto vlastnosti: tymové
hra¢e (uvedeno 5x), loajalitu (3x), komunikativnost (3x), proaktivitu (2x), schopnost
zameéstnancl ddvat zpétnou vazbu (2x) a nedélat ostatnim zaméstnancim naschvaly (2x). Dale
byla uvedena otevienost, dislednost, dodrzovani termini ukolt, aktivita, samostatnost, respekt,
spolehlivost, ochota, konstruktivnost, systémovy pohled na véci, schopnost propojovat agendy,
schopnost néco vysvétlit, plnéni ukolii (zodpovédnost), profesionalita, odbornost, schopnot
rozhodnout se, kreativita, férovost, upfimnost, schopnost fict pravdu, spoluprace,
nekonfliktnost, upfimnost, nepomlouvat lidi, zajem se ucit a pracovat. Dvé respondentky (R1,
R3) uvedly, ze se zamé&iuji na diverzitu tymu, kdy se snazi slozit tym z riznych osobnosti.

Za svuj néjvétsi kariéni uspéch R1 povazuje soucasnou funkci, R2 pomoc lidem a souc¢asnou
pozici. R3 svilij nejvétsi kariérni uspéch piimo neuvedla, jelikoz se na svou profesni cestu
nepohlizi jako na kariéru. Ocenuje pfinos v pobytu, studiu v zahranici, povySeni na pracovni
pozici a zkuSenosti z tfilet¢ého vedeni neziskové organizace. R4 sdélila pracovni pozici a dobie
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odveden¢ predsednictvi u ¢ehoz podotkla, Ze se jedna Gspéch celého tymu. RS zminila ziskani
finanénich prosttedki pro CR, dobie odvedené piedsednictvi, coZ je opét uspéch celého tymu
a vramci osobniho uspéchu uvedla prosazeni a zavedeni standardizace procesi. Nejvetsi
kariérni uspéch R6 bylo, Ze se stala ve 26 letech ¢lenkou vykonného vyboru. R7 uvedla
prosazeni legislativy zékonti, podzékonnych ptedpisii, uspésné vyjednavani s Evropskou
komisi a s ostatnimi zemémi (uspéch tymu). Nejcastéji byla uvedena soucasnd pracovni pozice
(4x) a dobfe odvedené piedsednictvi (3x).

V navaznosti na predchozi téma byla poklddana otazka na budouci kariérni spéchy neboli
jakych uspéchi by chtély respondentky jesté dosahnout. Z odpovédi vyplynulo, ze 5
respondentek jiz nemd v planu posouvat dal svou kariéru. R1 uvedla, ze ji zalezi na vyznamu
jeji role v zaméstnani a R6 by si rada obhdjila to, co déla. R4 by se rada posunula na soucasné
urovni (splnéni tkolil a vedeni tymu) a R7 je na soucasné urovni spokojena.

Jedno z témat rozhovori bylo také piredavani znalosti. Respondentky byly dotazovany, zda se
na MMR vyuZiva mozZnosti pifedavani znalosti ve stylu mentoringu, p¥i nastupu novych
zaméstnancu. R1 vnima, ze centraln¢ predavani znalosti neprobihd a R2 se s timto zplisobem
predavani nesetkala. R3 uvedla, Ze je mentoring soucasti strategie SMART MMR a mél by se
v soucasnosti pilotovat. R4 sdili stejny nazor, kdyz zminila uvedeni mentoringu ve strategii a
predpokladd, ze mentoring s externimi Skoliteli neprobihd. Dle RS se nejedna o standardni
proces na MMR. R6 uvedla, Ze se mentoring vyuziva a je pldnovano jeho zlepSovani. R7
uvedla, ze mentoring pravdépodobné probihd v nékterych uvarech. Z toho vyplyva, ze do jisté
miry mentoring na MMR probihd, av§ak nejedna se prozatim o standardni proces, ale o postoj
vedoucich zaméstnanct. Nékteti vedouci pracovnici, ktefi se na predavani znalosti zamétuji
vice, mentoring aplikuji automaticky. Mentoring je specifikovan v personalni strategii, ale byt
je jeho realizace planovana, k zavedeni na celém ministerstvu pravdépodobné zatim nedoslo.

Navazujici otazkou k tématu predavani znalosti bylo, zda by respondentka predala své
pracovni know-how/zkusenosti nové nastupujicim zaméstnanctim na jejich pozici. Celkem
4 respondentky (R1, R3, R5, R6) odpovédély, ze by své pracovni zkuSenosti urcité predaly. R7
sdélila, ze své pracovni zkuSenosti jiz preddvala nastupujicimu zaméstnanci na jeji pozici. R2
a R4 uvedly, Ze zaleZi na situaci, v jaké ¢loveék z pracovniho mista odchazi. Pokud ¢lovek
odchazi nedobrovolné, naptiklad je s nim ukoncéen pracovni pomér, neda se predpokladat, ze se
najde k pfedani zkuSenosti ochota. V opaéném piipadé¢, obvykle dochazi k predavani zkuSenosti
s ohledem na volny ¢as pracovnika.

Posledni otazkou toto téma bylo zjistovano, zda bylo respondentce predano pracovni know-
how/zkuSenosti od predeslého zaméstnance na své pozici. Dohromady 5 respondentek (R1,
R2, R3, R5, R6) uvedlo, ze jim nebyly pfeddny pracovni zkuSenosti. Zbylym dvéma
respondentkdm (R4, R7) naopak pracovni zkuSenosti pfedany byly. V ramci této otazky bylo
dale zjistovano, z jakého diivodu nebyly pracovni zkusSenosti predany. R1 sdélila, Ze predavani
pracovnich zkuSenosti na dané pozici neni standardni, R2 var zalozila, u R3 byl ptedchtidce
zaneprazdnén a pfed nastupem R6 dand pozice jeSté neexistovala.

Dalsim otdzkou na téma vzdé€lavani, bylo zjistit, zda respondentky vyuZivaji na MMR
moznosti vzdélavani pro predstavené zaméstnance. Celkem 4 respondentky (R1, R3, R6,
R7) rady vyuZivaji tohoto vzdélavani. R6 se podili na organizaci a realizaci nékterych kurzi.
VétsSina repondentek pohlizi na vzdélavaci systtm MMR velmi pozitivné. R2 vyuziva
vzdélavani vyjimecné, vyhledava radéji kurzy mimo MMR, jelikoz ji vice vyhovuji. RS rovnéz
nevyuziva vzdélavani na MMR a vyhledavd kurzy mimo ministerstvo. R4 by kurz rada
vyuzivala, ale z ¢asovych divodi to neni mozné.

Na téma flexibilnich forem prace, byl polozen dotaz, jaké formy flexibilni prace
respondentky vyuzZivaji/vyuZzivaly v ramci svého pisobeni na MMR. Nejcastéjsi odpovedi
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byl home office, ktery uvedlo 5 respondentek (R1, R2, R3, R5, R6). R6 vyuzila home office
pouze jednorazové. Déle byly uvedeny pruzna pracovni doba a dohoda o pracovni ¢innosti (2x).
R4 nevyuZivd/nevyuzivala Zadnou flexibilni formu prace, jelikoz si ji nemohla dovolit
vzhledem k pracovni vytizenosti.

Posledni dotaz v rozhovoru se zabyval matefskou/rodicovskou dovolenou, konkrétné, zda
respondentky v dobé piisobeni na MMR cderpaly matefskou/rodi¢ovskou dovolenou.
Matetskou/rodi¢ovskou dovolenou Cerpala pouze 1 respondentka (R4), ktera zaroven pracovala
na dohodu o pracovni ¢innosti. Ostatni respondentky matefskou/rodicovskou dovolenou v dobé
jejich plisobeni na MMR necerpaly.

3.2.3 Analyza dotaznikového Setreni

Tato kapitola obsahuje zakladni informace o provedeném dotaznikovém Setieni, analyzu Setfeni
a ziskané vysledky.

Modul MI: kontextové udaje obsahoval 5 otazek, jejichz cilem bylo ziskat profil respondentt.
Prvni 4 otazky se tykaly pohlavi, véku, vzdélani a délky doby plisobeni na MMR. Souhrn tidajt
je uveden kapitole €. 2.6 (Metodika).

Posledni otazka tohoto modulu se tykala pohlavi nadiizené osoby respondenta. Udaje byly
zpracovany do kontingencni tabulky, ktera se nachazi v ptiloze ¢. X. (otazka 5). Z tabulky
vyplyva, Ze 76,5 % muzi a 76,9 % Zen mé nadfizenou osobu muZzského pohlavi. Zbylych 23,5
% muzl a 23,1 % zen ze zkoumaného vzorku ma nadtizenou osobu Zenského pohlavi. Moznost
,Jiné* neuvedl zadny respondent. Z celkového poctu ma 76,7 % respondentti (muzi a Zen)
nadfizenou osobu muzského pohlavi a 23,3 % respondentli nadiizenou osobu zenského pohlavi.

Druhy modul MII obsahoval 7 otazek navazujici na rozhovory s GispéSnymi Zenami. Otazky,
resp. tvrzeni byly vytvoieny pomoci Likertovy Skaly (5 — naprosto souhlasim, 4 — spiSe
souhlasim, 3 — nevim, 2 — spiSe nesouhlasim, 1 — naprosto nesouhlasim). Cislo uvedené u
jednotlivych odpovédi znaci pocet bodi, ktery je poté pouzit pro vypocet skore Likertovy skaly.
Maximalniho poc¢tu bodl by bylo dosazeno v ptipadé, kdy by vSichni respondenti (dohromady
30 osob) uvedlo odpoveéd’ za 5 boda (naprosto souhlasim). Maximdlni hodnota by se v takovém
pfipad¢ rovnala 150 bodim. Odpovédi byly zpracovany do kontingencnich tabulek s ohledem
na pohlavi, aby byly patrné odpovédi muzi i Zen. Podkladové tabulky jsou uvedeny v piiloze ¢
10.
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Tabulka 7 - Dotaznikové Setfeni — vysledky otazek 6-12

MII: Otazky
navézané na 06 07 08 09 010 011 012
rozhovory
G ayrelel 119 116 123 111 107 100 105
bodu — celkem
Ziskany pocet 68 65 72 62 70 56 59
bodu — muzi
Ziskany pocet 51 51 51 49 37 44 46
bodu — Zeny
Lt Lk 40 3.9 4.1 3.7 3.6 33 3.5
skaly
ATIIIECLT 23.8 232 24.6 22 214 20 21
prumér
Minimum 1 0 0 0 ] 0 2
Maximum 64 52 60 44 48 40 44
Rozptyl 66696 | 443,76 | 599,04 | 29536 | 37504 | 161.6 320
Smérodatna 25,83 21,07 24,48 17,19 19,37 12,71 17,89
odchylka
Kvartil Q1 2 45 3 2 15 9 2,5
Kvartil Q2 6 10 9 30 16 20 16
(median)
Kvartil Q3 545 48,5 54 38 44 3] 42

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024).

Zkratky v tabulce ¢. 7: 06, O7, O8, 09, 010, O11, O12 — pismeno O = otazka, Cislo = Cislo
otazky v dotazniku

U tvrzeni ,,NejcastéjSi kariérni bariérou Zen je materstvi, resp. slad’ovani osobniho a
pracovniho Zivota (obecné)“ byla nejvice zastoupenou a bodové ohodnocenou odpoveédi
,,Spise souhlasim®. Naprosto souhlasi celkem 9 osob (45 bodl) z toho 4 muzi (20 bodii) a 5 Zen
(25 bodt). Spise souhlasi dohromady 16 osob (64 bodl) z toho 11 muzl (44 bodl) a 5 Zen (20
bodt). Spise nesouhlasi 3 osoby z toho 2 muzi (4 body) a 1 Zena (2 body). Odpovédi ,,nevim*
a ,,naprosto nesouhlasim“ byly zastoupeny 1 Zenou. Celkem bylo dosazeno 119 bodu.
Vypoctem bylo ziskano skore Likertovy Skaly o hodnoté 4,0. V ptipad¢ prevedeni Skaly na
stupnici se 100 %, kdy 0 % se rovna zamitnuti teze, 50 % neutralnimu postoji a 100 % potvrzeni
teze, by se skore rovnalo 80 %. Z ¢eho vyplyva, Ze vétSina respondentl se pfiklani k potvrzeni,
7e matetstvi, resp. slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota je nejcastéjsi kariérni bariérou Zen.

V ramci tvrzeni ,,Na MMR se neprojevuji genderové stereotypy anebo se projevuji pouze
v minimalni miFe* byla nejvice zastoupenou a také nejvice bodové ohodnocenou odpovédi
,»Spise souhlasim®. Naprosto souhlasi 9 osob (45 bodi) z toho 6 muzl (30 bodil) a 3 zeny (15
bodl). Nejcastéjsi odpovedi bylo ,,spiSe souhlasim®, kdy tuto odpovéd’ zvolilo 13 osob (52
bodi) z toho 5 muzl (20 bodl) a 8 Zen (32 bodi). SpiSe nesouhlasi 5 osob (10 boda) z toho 3
muzi (6 bodl) a 2 Zeny (4 body). Odpovéd’ ,,nevim* zvolili 3 muzi (9 bodl) a odpoveéd’ naprosto
nesouhlasim nevybral Zadny respondent. Celkem bylo u této otazky dosazeno 116 bodt. Skore
Likertovy Skaly bylo rovno hodnoté 3,9, coZ by znamenalo, Ze na stupnici se 100 % by se
hodnota rovnala 78 %. Tato hodnota se bliZi k potvrzeni, Ze na MMR se genderové stereotypy
neprojevuji nebo se projevuji pouze v minimalni mife.
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Tvrzeni ,,Na MMR se neprojevuje genderova diskriminace anebo se projevuje pouze
v minimalni mire“. Vysledky ukdzaly, Ze nejvice zastoupené odpovédi byly ,naprosto
souhlasim* a ,,spiSe souhlasim*, avSak nejvice bodové ohodnocena byla odpovéd’ ,,naprosto
souhlasim®. Naprosto souhlasi 12 osob (60 bodl) z toho 7 muzi (35 bodl) a 5 Zen (25 bodu).
Spise souhlasi rovnéz 12 osob, z toho 8 muzii (32 bodi) a 4 Zeny (16 bodit). Odpovéd’ ,,naprosto
nesouhlasim* neoznacil zadny respondent. Celkem bylo dosazeno 123 bodii. Hodnota skére
Likertovy 8kéaly byla rovna 4,1, coz by na stupnici se 100 % odpovidalo hodnoté 82 %.
Respondenti potvrzuji, Ze se na MMR genderova diskriminace neprojevuje viibec nebo pouze
v minimalni mife.

Tvrzeni ,,Uplatnéni a Kariérni rist Zen by usnadnilo zaloZeni vlastni détské skupiny na
MMR¥. Nejvice zastoupené a bodové ohodnocené odpovédi byly ,,spiSe souhlasim* a nevim®.
Spise souhlasi 11 osob (44 bodi) z toho 7 muzii (28 bodl) a 4 zeny (16 bodi). Odpoveéd
,»hevim® oznacilo 11 osob (33 bodil) z toho 5 muzi (15 bodl) a 6 zen (18 bodl). Naprosto
souhlasi 6 osob (30 bodl) z toho 3 muzi (15 bodd) a 3 Zeny (15 bodit). Odpovéd’ ,,naprosto
nesouhlasim* nebyla vybrana zadnym respondentem. Celkové bylo ziskano 111 bodt. Skore
Likertovy skaly se rovnalo hodnoté 3,7, coZ by na stupnici se 100 % znamenalo 74 %. Tato
hodnota by se nachazela mezi neutralnim postojem a potvrzenim teze, blize k neutralnimu
postoji. AvSak stale na polovin€ stupnice potvrzujici tezi. Z toho divodu lze fici, ze respondenti
se ptiklani k tomu, Ze zalozeni vlastni détské skupiny na MMR by usnadnilo uplatnéni a kariérni
rust zen.

Tvrzeni ,,Na MMR jsou Zeny stejné finanéné ohodnoceny jako muZi (véetné odmén)*.
Nejvice zastoupena a bodové ohodnocené odpovéd’ byla ,,nevim®. Odpovéd’ ,,nevim* zvolilo
16 osob (48 bodil) z toho 6 muza (18 bodii) a 10 Zen (30 bodii). Naprosto souhlasi 8 muzi (40
bodu) a spise souhlasi 4 osoby (16 bodil) z toho 3 (12 bodi) a 1 Zena (4 body). SpiSe nesouhlasi
1 Zzena (2 body) a naprosto nesouhlasi 1 zena (1 bod). Celkem bylo dosazeno 107 bodu.
Vypocitané skore Likertovy skély bylo ve vysi 3,6. Hodnota na stupnici se 100 % by se rovnala
72 % a byla by umisténa zhruba v poloviné osy mezi neutralnim postojem a potvrzenim teze.
Presto se vysledek stale blizi k potvrzeni teze, resp. respondenti potvrzuji, Ze jsou zeny stejné
financné ohodnoceny jako muzi.

U tvrzeni ,,Na MMR neprobihd mentorovani. Napf. mentoring mladych Zen, mentoring
novych zaméstnanci* byly nejvice zastoupeny odpovédi ,,naprosto souhlasim“ (8 osob) a
,»spise nesouhlasim* (11 osob, 22 boda). Vzhledem k bodovému systému byl vSak nejvyssi
pocet bodii u odpovédi ,,naprosto souhlasim* (40 bodi). Odpoveéd ,,naprosto nesouhlasim*
neoznacil zadny respondent. Celkovy pocet dosazenych bodl byl roven 100. Hodnota skore
Likertovy Skaly vysla ve vysi 3,3, coz by na stupnici se 100 % bylo rovno 66 %. Ze vSech
otazek se tato teze nejvice blizi neutralnimu postoji, avsak stale to znamena, Ze jsou respondenti
naklonéni k potvrzeni, Ze na MMR neprobihd mentorovani.

Poslednim tvrzenim druhého modulu je ,,PFi nastupu novych zaméstnancii probiha na
MMR predavani znalosti a informaci nad¥izenym pracovnikem ¢i spolupracovnikem*.
Nejvice zastoupena a bodoveé ohodnocena byla odpovéd’ ,,spiSe souhlasim*, kdy spiSe souhlasi
11 osob (44 bodii) z toho 4 muzi (16 bodl) a 7 Zen (28 bodu). Naprosto souhlasi 8 osob (40
bodi) z toho 6 muzii (30 bodil) a 2 zeny (10 bodi). A spiSe nesouhlasi rovnéz 8 osob (16 bodit)
z toho 6 muzl (12 bodl) a 2 Zeny (4 body). Odpoveéd’ ,,nevim* zvolila 1 zena (3 body) a
odpovéd’ ,,naprosto nesouhlasim® zvolil 1 muz (1 bod) al Zena (1 bod). Celkem bylo dosazeno
105 bodi. Skore Likertovy skaly vyslo ve vysi 3,5, coz by na stupnici se 100 % bylo rovno 70
%. To znamena, Ze respondenti se ptiklani k potvrzeni teze.
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Modul MIII byl zaméfen na osobni zkuSenosti respondentil a byl slozen ze 7 uzavienych
otazek a 2 otevienych otdzek. Ze 7 uzavienych otdzek bylo 5 zpracovano pomoci Likertovy
Skaly (stejné jako v MII) a u zbylych dvou mél respondent na vybér z moznosti Ano-Nevim-
Ne. Podkladové tabulky jsou uvedeny v piiloze ¢.10.

S tvrzenim ve znéni ,,0d své/ho nadrizené/ho mam dostatecnou podporu a mohu se na
ni/néj obratit s jakymkoli pracovnim problémem® naprosto souhlasi 15 osob z toho 8 muzl
(40 bodit) a 7 zen (35 bodit). Spise souhlasi dohromady 10 osob z toho 6 muzl (24 bodi) a 4
zeny (16 bodi). Naprosto nesouhlasi 2 osoby z toho 1 muz (1 bod) a 1 Zena (1 bod). Odpoveéd’
»nevim® zvolili 2 muzi (6 bodf). Celkem bylo dosazeno 125 bodt. Na zakladé celkového poctu
bodu bylo vypocitano skére Likertovy skaly, které mé hodnotu 4,2. Na stupnici se 100 % by
byla hodnota ve vysi 84 %. Z toho vyplyva, Ze respondenti potvrzuji dostate¢nou podporu od
svého nadiizeného zaméstnance.

V ramci tvrzeni ,,Na MMR vyuZivim mozZnosti vzdélavani (nabizenych kurzt)“ bylo
zji$téno nejvyssi zastoupeni a bodové ohodnoceni u odpovédi ,,spiSe souhlasim®. Spise souhlasi
14 osob (56 bodii) z toho 9 muzt (36 bodl) a 5 Zen (20 bodil). Naprosto souhlasi 10 osob (50
bodi) z toho 4 muzi (20 bodii) a 6 zen (30 bodi). Odpovéd’ ,,nevim* nebyla vybrana zadnym
respondentem. Spise nesouhlasi 5 osob (10 bodl) z toho 4 muzi (8 bodl) a 1 Zena (2 body) a
naprosto nesouhlasi 1 Zena (1 bod). Celkové bylo ziskano 117 bodt. Hodnota skore Likertovy
Skaly je rovna 3,9. Hodnota na stupnici se 100 % by byla ve vysi 78 %. Ze strany respondentt
je opét teze potvrzena.

Tvrzeni ,,Na MMR vyuZivam alespoii jedné z mozZnosti flexibilnich forem prace (zkracené
uvazky, dohody o praci, home office, pruzna pracovni doba apod.)“. Nejvice zastoupena a
bodové ohodnocena odpoveéd’ byla ,,naprosto souhlasim* (26 osob, 130 bodi). SpiSe souhlasi 4
osoby (16 bodi) ztoho 3 muzi (12 bodii) a 1 Zena (4 body). Odpovédi ,,nevim®, ,,spise
nesouhlasim* a ,,naprosto nesouhlasim* nebyly oznaceny zadnym respondentem. U této otazky
byla nedopatienim zpracovana Likertova Skala, ktera se v tomto piipadé jevi jako nerelevantni.
Vhodnéjsi by byly odpovédi ano-ne. Dosazeny pocet bodu byl ve vysi 146 a skore Likertovy
Skaly bylo rovno 4,9. Na stupnici se 100 % by hodnota byla 98 %. Z toho vyplyva, Ze vSichni
respondenti vyuzivaji alespon jednu z moznosti flexibilnich forem prace.

Tvrzeni ,,Se svym finanénim ohodnocenim na MMR jsem spokojend/y (véetné odmén)“.
Nejvice zastoupena a bodoveé ohodnocena odpoved’ byla ,,spise souhlasim® (13 osob, 52 bodit).
Naprosto souhlasi 2 zeny (10 bodt). Druha nejvice zastoupena a bodové ohodnocena odpoveéd’
byla ,,spiSe nesouhlasim* (10 osob, 20 bodti). Naprosto nesouhlasi 5 osob (5 bodl) z toho 3
muZi (3 body) a 2 Zeny (2 body). Odpovéd ,nevim* neoznacil Zadny respondent. Z toho
vyplyva, ze polovina respondentii mé ke svému financnimu ohodnoceni pozitivni postoj a
polovina respondentll ma negativni postoj. Celkem bylo dosazeno 87 bodi. Skore Likertovy
Skaly bylo ve vysi 2,9, pficemz by hodnota na stupnici se 100 % byla ve vysi 58 %. Byt
respondenti ve vysledku (v priméru) zaujimaji neutrdlni postoj, ptiklani se spiSe k potvrzeni
teze.

U tvrzeni ,,PFi nastupu na souc¢asnou pozici mi bylo od piredeslého zaméstnance (¢i jiného
zaméstnance) predano know-how/zkuSenosti pro usnadnéni/urychleni vykonu prace* je
nejvice bodoveé ohodnocena odpovéd’ ,,naprosto souhlasim®, kdy tuto odpovéd’ vybralo 7 osob
(35 bodit) z toho 4 muzi (2 bodl) a 3 Zeny (15 bodit). Spise souhlasi rovnéz 7 osob (28 bodit)
z toho 5 muzti (20 bod) a 2 Zeny (8 bodl). Odpoveéd’ ,,nevim* oznacil 1 muz (3 body). Nejvice
zastoupena byla odpovéd’ ,,spiSe nesouhlasim®, kdy tuto odpoveéd’ oznacilo 8 osob (16 bodit)
z toho 3 muzi (6 bodl) a 5 Zen (10 bod®). Naprosto nesouhlasi 7 osob (7 bodil) z toho 4 muzi
(4 body) a 3 zeny (3 body). Celkem bylo dosazeno 89 bodi, z ¢eho bylo vypocitano skore
Likertovy Skaly o hodnoté 3,0. Na stupnici se 100 % by byla hodnota 60 %, coz stejn¢ jako u
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pfedchozi otdzky ukazuje v priméru na neutrdlni postoj respondentt, kteii se vSak ptiklani
k potvrzeni teze.

U tvrzeni ,Na MMR jsem se osobné setkal/a ¢i jsem byl/a svédkem genderovych
stereotypti“ odpovédelo ,ne“ 56,7 % respondenti. Odpoveéd ,,ano“ zvolilo 36,7 %
respondentl a zbytek respondentli odpoveédél ,,nevim*. V ramci muzského pohlavi se 12 muza
nesetkalo ¢i nebylo svédkem genderovych stereotypii a 5 muzl se s nimi setkalo. U Zenského
pohlavi se 6 Zen setkalo Ci bylo svédkem genderovych stereotypi, 5 Zzen se s nimi nesetkalo a
2 zeny vybraly moznost ,,nevim*. Z toho vyplyva, ze vétsi Cast respondentl se genderovymi
stereotypy nesetkala, a tedy vyvraci danou tezi. AvSak ¢ast respondentti, ktera se s nimi setkala,
a tudiz potvrzuje tezi je pomérné velka.

V ramci tvrzeni ,,Na MMR jsem se osobné setkal/a ¢i jsem byl/a svédkem genderové
diskriminace* oznacilo 76,7 % respondentli odpoveéd ,,ne” a 20,0 % respondentii uvedlo
odpovéd’ ,,ano*. Odpoveéd ,,nevim* vybral 1 respondent. Z hlediska pohlavi nesouhlasilo 13
muzu a 10 Zen, souhlasili 4 muzi a 2 zeny a 1 zena uvedla odpoveéd’ ,,nevim*. To znamena, ze
vEtsi ¢ast respondentl tezi zamitd, ze by se setkala ¢i byla svédkem genderové diskriminace.

Na zakladé otazek ¢. 18 a €. 20 Ize konstatovat, Ze 1 kdyZ v obou ptipadech doslo k zamitnuti
teze, ptipady genderovych stereotypti a genderové diskriminace se na MMR obcas vyskytuji.
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3.3 Diskuze

Tato kapitola zahrnuje shrnuti jednotlivych vyzkumi (sloZzeni muzii a Zen na MMR, rozhovory
s UuspéSnymi zenami, rozhovory s personalnim oddélenim, dotaznikové Setfeni) a vyhodnoceni
vyzkumnych otazek a piepodkladi. V kapitole jsou uvedeny vyzkumné otazky spolecné
s navazujicimi piedpoklady a jejich zhodnoceni.

Na vyzkumnou otazku ¢. 1 navazoval piedpoklad €. 1, na vyzkumnou otazku ¢. 2 navazoval
piedpoklad €. 2 a na vyzkumnou otazku ¢. 3 navazovaly piedpoklady €. 3 a €. 4.

Vyzkumna otiazka €. 1: Dochazi ke zlepSeni gender managementu na Ministerstvu pro
mistni rozvoj diky realizaci opatreni cilenych pro zlepSeni v dané oblasti?

Piedpoklad ¢. 1: Ministerstvo pro mistni rozvoj realizovalo opatieni, ktera vedla ke
zlepSeni gender managementu dané organizace.

Z rozhovor s osobami odpovédnymi za realizaci opatieni projektu Gender (personalni
odd¢leni) vyplynulo, Zze od doby realizace projektu doSlo k vyraznému posunu. I kdyz se
nektera opatfeni nepodafilo naplnit, prevazné z finan¢nich diivodd, v celkovém zhodnoceni
doslo k realizaci 70 % opatfeni (viz kapitola 3.2.2. Analyza strukturovanych rozhovort).
Nékterd opatfeni maji byt do budoucna dale rozvijena a u nékterych opatfeni, které se
nepodafilo naplnit MMR planuje jejich realizaci (opatieni €. 8, 9). Opatfeni €. 15 je naplnéno
castécné. Pokud se povede realizovat i zbytek predsevzeti, dojde k naplnéni i tohoto opatieni.

Na zéklad¢ téchto zjisténi 1ze potvrdit vyzkumnou otazku €. 1 predpoklad €. 1, jelikoz MMR
naplnilo vétSinu stanovenych opatieni v ramci projektu Gender, coz vedlo ke zlepSeni gender
managementu na MMR.

Vyzkumna otazka €. 2: Pokud dochazi ke zlepSeni gender managementu na Ministerstvu
pro mistni rozvoj, odrazi se tenhle vyvoj v uplatnéni Zen v ramci dané instituce? A pokud
naopak ke zlepSeni nedochazi, odrazi se to ve stagnaci uplatnéni Zen na Ministerstvu pro
mistni rozvoj?

Piedpoklad €. 2: ZlepSeni gender managementu na Ministerstvu pro mistni rozvoj se
pozitivné projevilo na uplatnéni Zen v ramci dané organizace.

Vzhledem k ménicimu se poctu pracovnich mist (zvySovani poctu pracovnich mist) se
samoziejm¢ zvySovaly pocCty jak muzi, tak zen na MMR. Vysledky slozeni pohlavi na MMR
vSak ukazaly mirn¢€ rostouci trend ¢asové fady u Zen. Dle odhadu linearniho trendu by mél pocet
zen na MMR nadéle stoupat. Pii rozdéleni irovni managementu bylo zjisténo, Ze v ramci top
managementu a liniového managementu je trend ¢asové fady u Zen rostouci, kdezto u muzi
klesajici. V top managementu byl na prelomu let 2013-2014 zaznamenan prudky poskles poctu
muzli na MMR (viz kapitola €. 3.1). Tato odchylka ¢i bod zlomu mohl byt disledkem zmény
vedeni na MMR, kdy v lednu roku 2014 byla do nejvyssiho vedeni zvolena Zena (ministryng).
V ptedchozich letech byli na pozicich ministra vzdy muzi (od 1997 do zacatku roku 2014). Ve
sttednim managementu byl rostouci trend zaznamenan u muzi, avSak rozdil mezi zastoupenim
pohlavi v tomto managementu je minimalni (do roku 2022 bylo 45 % Zen a 55 % muzl). Ze
zjisténych vysledkl vyplyva, Ze MMR vytvati vhodné podminky pro zaméstnavani Zen. Tuto
myslenku podpofily také uspésné Zeny pii rozhovorech, jelikoz bylo n¢kolikrat zminéno, Ze je
na MMR v¢étsi pocet Zen, a to 1 na vedoucich pozicich (R1 — otazka ¢.22, R2 — otdzka ¢. 22, R3
— otazka ¢. 19, R7 — otazka €. 19).
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Jak jiZ bylo zminéno, na MMR dochézi ke zlepSeni gender managementu. Pomér sloZzeni muzi
a zen ukazal i rtst podilu Zen na MMR. Lze tedy potvrdit prvni ¢ast vyzkumné otazky ¢. 2,
jelikoz doSlo nejen ke zlepSeni gender managementu na MMR, ale sou€asné i k rozvoji
uplatnéni zen na MMR. Druha ¢ast vyzkumné otazky neni relevantni. Zaroven je potvrzen i
prredpoklad €. 2, nebot’ zlepSeni gender managementu na MMR se pozitivné projevilo na
uplatnéni Zen na ministertsvu.

Situaci Ize hodnotit také z druhé strany. Pozitivnim faktem je, ze se Zendm na MMR dafi, avSak
v ptipad¢ pokraCovani trendii ¢asovych fad by mohlo postupné dochazet k dalSimu ubytku
muzl. V rozhovoru s osobami odpovédnymi za realizaci gender managementu na MMR bylo
jednou z respondentek (RA, otdzka €. 13) sdéleno, Ze dle strategie 21+ (dokument, dle kterého
se MMR fidi) je potfeba zavadet opatieni ve chvili, kdy je mezi pomérem Zen a muzi rozdil
sedmdesat procent. A protoze doposud k tomuto pfipadu nedoslo, nebylo potieba zavadét zadna
opatieni. Nabizi se vSak myslenka, Ze k této situaci v budoucnu dojit mize a vzhledem
k odhadu vyvinu ¢asovych trendii se alespon teoreticky doptedu piipravit na mozny vznik této
situace. K této zalezitosti se vyjadiili také nékteti respondenti dotaznikového Setteni, které bylo
provedeno za ucelem ziskani zpétné vazby zaméstnanci MMR. V otevienych otazkach, které
se sice dotazovaly na genderové stereotypy a genderovou diskriminaci, se vSak objevily i
komentare, které¢ poukazovaly na nepomér mezi muzi a Zenami. Konkrétné:

, Byla jsem piivodné na pohovoru na jinou pozici a zeptala se na tym. Jednalo se o Zensky
kolektiv a ¢lenové vyberové komise si lehce postezovali, Ze se snazi do tymu dostat vice muzii,
ale ze se jim to nedari.

,Jakozto muz jsem zde svedkem jakési nadmeérné zenské dominance. “ (Dotaznikové Setieni,
2024)

Z komentait je patrné, Ze 1 vedouci zaméstnanci se zamétuji na diverzitu pohlavi a n€kterym
zaméstnancim by vyhovoval vice smiSeny koletiv. Obecné existuje mnoho vyzkumi, které
dokazuji, Ze smiSené kolektivy jsou pro organizace pfinosem, a to nejen z pohledu pracovniho
vykonu, ale také atmosféry panujici v kolektivech. Na tuto diplomovou praci by tedy mohl byt
navazan vyzkum, zaméteny na diverzitu pohlavi v tymech na MMR s ovétfenim, zda by bylo
zvys$eni poétu muzi v podminkach ustfedniho organu statni spravy CR piinosem a jaka rizika
hrozi MMR v ptipadé€ postupného snizovani poctu muzii do budoucnosti. Doporuceni by mohla
byt zaméfena na zavedeni diverzity managementu na MMR, jelikoZ tento manazersky ptistup
neni na MMR zaveden.

Vyzkumna otazka €. 3: Jakym bariéram Zeny nadale Celi pri uplatnéni na Ministerstvu
pro mistni rozvoj, jaké jsou faktory uspéchu a jaka opatieni lze realizovat pro eliminaci
¢i minimalizaci téchto bariér a replikaci faktorii udspéchu i pro dal§i Zeny
pusobici/potencialné piisobici v dané instituci?

Piredpoklad ¢. 3: Na Ministerstvu pro mistni rozvoj navzdory zlepSeni gender
managementu nadale pretrvavaji bariéry uplatnéni Zen.

Pi-edpoklad &. 4: Zeny, které dosahly na Ministerstvu pro mistni rozvoj pracovni tspéchy,
spojuji urcité spole¢né znaky, diky kterym uvedenych uspéchu dosahly, a tyto faktory
uspéchu lIze prrenést/vyuzit i na dalsi Zeny piisobici/potencialné piisobici v dané instituci.
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V rozhovorech s uspéSnymi Zenami byly nejprve probirany bariéry, se kterymi se Zeny obecné
setkavaji. V zivot¢ se mohou potykat s mnoha kariérnimi bariérami jak zeny, tak muzi. Tato
diplomova prace byla zamétfena na bariéry zen. Na MMR se Zeny také pfirozené setkavaji
s kariernimi bariérami, ale nebylo zjiSténo, ze by pfi jejich feSeni dochazelo k velkym
problémiim. Naopak respondentky, které poskytly rozhovory (uspésné zeny i personalni
odd¢leni) uvadély, ze se MMR snazi Zendm pomahat a vychéazet vstfic a v ramci feSeni
ptipadnych bariér. D4 se ocekavat, Ze i do budoucna se budou na MMR objevovat bariéry jako
matefstvi, péCe o blizké osoby, slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota, dostupnost sluzeb péce
o d¢ti a nizké sebevédomi Zen, jelikoz s t€émito bariérami se mohou setkat na kazdém pracovisti.
V ramci opatieni projektu Gender bylo zavedeno vzdélavani pro zaméstnance cCerpajici
matefskou/rodi¢ovskou dovolenou, dale vzdélavani s tématickym zamétfenim na genderovou
(ne)rovnost, diskriminaci, sladovani osobniho a pracovniho Zivota, sexudlniho obtézovani
apod., zaméstnanci maji moznost anonymné napsat stiznosti/podnéty do dotazniku
spokojenosti, ktery maji pravidelné k dispozici, mohou vyuzivat schranky divéry, zaméstnanci
jsou informovani o moznostech vyuziti flexibilnich forem prace apod. Bariéry nelze odstranit
zcela, ale zavedend opatfeni napomahaji ke zmiriovani jejich dopadt. Genderové bariéry byly
vétsinou respondentek vylouceny. Vysledky dotaznikového Setieni, kde vétsi procento
respondentli uvedlo, Ze se s genderovymi stereotypy ani genderovou diskriminaci nesetkalo,
toto zjisténi potvrzuji. V kolektivech obcas dochdzi ke konfliktim, které vSak vedouci
pracovnici se zaméstnanci po oznameni incidentu fesi. Pokud dojde k vaznéjs$im ptipadim, pak
z ditvodu, Ze dotcené osoba nechce nebo se boji situaci fesit €i nevi, na koho se obratit s Zadosti
o pomoc (napf. u bossingu se obét’ nebude obracet na nadtizeného, jelikoz pravé nadiizena
osoba je pachatelem diskrimina¢niho jednani). Pii zjisténi, ozndmeni diskriminace, MMR
podniké kroky k jejimu odstranéni. Za ptiklad lze uvést medialné znamy ptipad, ktery se stal
v fijnu roku 2023, kdy mélo dojit na MMR k bossingu a sexualnimu nasili mezi nadiizenym
zaméstnancem a zaméstnankyni MMR. (CTK, 2023)

MMR piedalo podnét Policii CR a v dob& vysetiovani odesel obvinény na neplacenou
dovolenou. I kdyz nebyl Zadny zlo€in ani pfestupek policii odhalen, obvinény byl odvolan
z funkce, a nakonec své ptisobeni na MMR ukoncil. (CTK, 2024)

Na tuto kauzu se diplomantka tazala jedné z tspesSnych zen, ktera je soucasti nejvyssiho vedeni
MMR. Otéazka znéla, zda budou na zaklad¢ kauzy upraveny vnitini ptredpisy, zda budou
provadéna néjaka opatieni, zda bude naptiklad doplnén eticky kodex a jaky dopad ma situace
na systémové feSeni. Respondentka zodpovédéla otazku tak, Ze tyto situace jsou oSetifeny
zékonem, ktery maji vSechny osoby povinnost dodrzovat. Dale by se zaméstnanci méli fidit
etickym kodexem MMR, ktery maji k dispozici na intranetu. Pro eliminaci vzniku takovych
situaci jsou nadiizené osoby Skoleny a maji k dispozici pfirucku. Respondentka dale dodala, ze
se nejednd o systémovy problém, ale selhani jedince. Kauza byla feSena také s respondentkami
z personalniho odd¢€leni, které uvedly, Ze personélni oddé€leni neobdrzelo od zaméstnankyné
7hdny podnét/stiznost. Domnivaly se, Ze se zaméstnankyné obratila rovnou na Policii CR, tudiz
respondentky se touto zalezitosti blize nezabyvaly.

MMR mélo eticky kodex platny od roku 2015. Na konci roku 2023 zaméstnanci obdrzeli e-
mail, ktery informoval o aktualizaci etického kodexu, ktery nabyl a¢innosti 01.01.2024. Z toho
vyplyva, ze v ramci feSeni a zabezpeCovani zdravého etického prostiedi na pracovisti a v ramci
podpory zaméstnancti je MMR aktivni.

V radmci opatieni, ktera by se dala jesté zavést pro eliminaci ¢i minimalizaci kariérnich bariér
zen se nabizi:
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e Slouceni online a distan¢niho vzdélavani zaméstnanci z ditvodu zptistupnéni tém, kteii
cerpaji matefskou/rodiCovskou dovolenou nebo zavedeni e-learningu s pribéznou
aktualizaci, z diivodu zajiSténi online vzdélavani.

e Dokoncit standardizovany postup feSeni piipadii diskriminace, Sikanovani, mobbingu
¢1 (sexualniho) obtéZovani (planovéano do 2 let).

e Dokoncit a zavést vystupni dotaznik pifi ukonceni pracovniho poméru, ktery by
zahrnoval téma rovnych pftilezitosti a genderu.

e Zvyseni informovanosti zaméstnanct v riznych oblastech (o anonymité oznamovani,
schrankach divéry, moznostech flexibilnich forem prace, o moznostech prace pfti
matefské/rodiCovské dovolené a dalSich procesech na MMR).

e Ponechat zaméstnanctiim, ktefi odchdzi na matetskou/rodi¢ovskou dovolenou, pracovni
e-mail, pro snadnéjsi piehled o déni na MMR a pfistup ke kontaktim na MMR (aby
nemuseli s personalnim komunikovat pfes soukromé e-maily ¢i telefonicky).

e Vyclenit finance na nastaveni adaptacniho procesu pro osoby vracejici se
z matefské/rodicovské dovolené.

e Vyclenit finance na ziizeni détské skupiny.

Timto je zodpovézena prvni ¢ast vyzkumné otazky €. 3, coz zaroveinl potvrzuje predpoklad
¢. 3.

Druhou c¢asti vyzkumné otazky jsou faktory uspéchu. Hlavnim faktorem tuspéchu je dle
respondentek praxe a zkuSenosti, kam patii piedev§im celkovy pfistup k praci, rozhodnost,
prace s tymem, zkuSenosti s tim, co ¢lovek fidi a co délaji jeho podiizeni zaméstnanci, umeét
psat souvislé strukturované texty, vyjadfovani se pouze k praci, nikoli k osobnostem
zaméstnancll, organizovanost a udrzovani se na urovni. Z hlediska vlastnosti a cil jsou to
ambice, odpovédnost, odvaha, sebereflexe, cilevédomost, peclivost a neustala prace na sob¢
samém. Také vzdélavani, které je podminkou pro nékteré pracovni pozice na MMR, ale ptinasi
potiebny rozhled a zpiisob mysleni. Pozornost by méla byt zamétena také na silné stranky osob.
U respondentek byly vytipovany shodné znaky silnych stranek. Nej€astéji byly jmenovany,
tymova prace, tah na branku, pracovitost, komunikativnost, odbornost a loajalita. K nékterym
silnym strankdm musi mit ¢lovek predpoklady, ale zaroven se daji naucit. Opatfenim pro
realizaci faktord uspéchu by mohlo byt uvedeni mentoringu novych zaméstnancti do provozu
(strategie jiz na MMR existuje), at’ uz nadiizenymi osobami nebo externimi pracovniky. A¢
jsou nekteré faktory uspéchu jsou neptenositelné, napiiklad vzdélavanim lze nalézt nové cesty
a moznosti, jak fesit pracovni zalezitosti ¢i vést lidi v tymu.

Dale byly zkoumany vedlejsi spoleéné znaky uspésnych Zen v rtiznych oblastech, z ¢ehoz
vyplynulo, Ze v oblasti slad'ovani osobniho a pracovniho zivota respondentky pracuji nebo
pracovaly nad ramec pracovni doby. Tento spole¢ny znak by pravdépodobné nebyl zatazen
mezi oblibené ¢innosti, av§ak pokud si to dany cil zad4 a je viile né€eho dosdhnout je obcas
nutné vykonavat i ¢innosti, které nejsou pifijemné. Naopak pokud prace Clovéka bavi a
dobrovolné se rozhodne pracovat nad rdmec pracovni doby, neni pro n¢j zatézi se dané ¢innosti
vénovat. Mit pod kontrolou pracovni nasazeni, umét se odreagovat, dodrzovat psychohygienu
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a rovnovahu pfi pracovni zatézi je nezbytnou podminkou pro zdravy, naplnény Zzivot pfi
optimalnim slad’ovani prace a rodiny. Zvladani této rovnovahy nasledné ptindsi dalsi uspéchy
a motovaci v praci. Dal$im spole¢nym znakem bylo vyuZivani moZnosti vzdélavani. I kdyz
repondentky nevyuzivaji kurzii pfimo na pracovisti, vzdélavaji se externé. To znamena, ze
neustald snaha pracovat na sob¢ a vzdélavat se je faktorem, ktery piinasi uspéchy. Spole¢nym
znakem je vyuzivani flexibilnich forem prace, konkrétné home officu, kdy je mozné usetfit as
naptiklad pti dojizdéni. A poslednim spoleCnym znakem je, ze vétSina respondentek nebyla
v dobé& plisobeni na MMR na matefské/rodi¢ovské dovolené. Neznamena to vSak, Ze by se Zeny,
které Cerpaji matefskou/rodicovskou dovolenou nemohly kariérné posunout. Ptikladem muze
byt jedna z Gispé$nych zen, kterd béhem plisobeni na MMR na matetské/rodicovské dovolené
byla a dokézala skloubit osobni a pracovni zivot.

Z vedlejsich spole¢nych znakit mohou plisobici/potencionalné pisobici zeny na MMR vyuZzivat
flexibilni formy prace a vzdélavani, které MMR poskytuje. Prace nad ramec pracovni doby a
cerpani mateiské/rodicovské dovolené zavisi na nastaveni preferenci cloveéka. V nékterych
piipadech miize byt kariérni rozvoj slozitéjsi, ale jak jiz bylo zmiméno, 1ze ho dosédhnout i
s matef'stvim ¢i standardnim rezimem pracovni doby.

Druha ¢ast vyzkumné otazky €. 3 je zodpovézena spolu s potvrzenim predpokladu ¢. 4.
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3.4 Doporuceni

Na zéklad¢ vyhodnoceni vyvoje gender managementu na MMR a vysledkil z vyzkumnych
Setfeni jsou definovana doporuceni vedouci k moznému zlepSeni situace v oblasti gender
managementu na MMR. Na uvod této kapitoly je potieba zminit, ze fizeni gender
managementu je na MMR na vysoké Grrovni, jelikoZ MMR této oblasti vénuje pozornost. Presto
je mozné tuto oblast nadale rozvijet a posilovat.

Doporuceni byla rozdélena do dvou kategorii, pfi¢emz jedna obsahuje Casové narocné
doporuceni a druhd finanén¢€ narocné doporuceni. Zarovenn byla doporuceni v kategoriich
sefazena podle dulezitosti.

Casové narofna doporuceni — Zauceni zaméstnancl pro piipad zastupu pii odchodu
kolegyné/kolegy na matetskou rodi¢ovskou dovolenou, Zalozeni uskupeni pro podporu zen.

Doporuceni €. 1: Zauceni zaméstnanci pro piipad zastupu pri odchodu kolegyné/kolegy
na materskou/rodi¢ovskou dovolenou.

Problematika zastupitelnosti souvisi s komplikacemi, které nastavaji pii  odchodu
zaméstnankyné/zamestnance na matetskou/rodi¢ovskou dovolenou.
Zaméstnankyné/zaméstnanec ma dle zédkona pravo v dobé matetské/rodiCovské dovolené
pracovat, avSak ne vzdy je tato moZnost plné podporovanid zaméstnavatelem. V ptipadé, kdy
hodla zena/muz béhem MD/RD pracovat na zkraceny uvazek, zaméstnavatel svym zptisobem
pfichazi o pracovni silu, resp. namisto ¢lovéka, ktery vykonava praci na plny Gvazek ma
¢lovéka, ktery miize vykonavat praci pouze z poloviny. Zaroven vSak neni mozné zaméstnat na
urcitou dobu nového zaméstnance, jelikoz se situace jevi jako nevyhodnd. Pro nového
zaméstnance by muselo existovat dalsi tabulkové misto. Tabulkova mista jsou vSak stanovena
a neni jednoduché ziidit misto nové. Proto se vykon prace na zkrdceny uvazek pfili§
nepodporuje, aby piipadny zastupce mohl clovéka Cerpajici matetskou/rodicovskou dovolenou
nahradit na dobu urcitou v plném rozsahu. Dalsi alternativou je, Ze praci clov€ka na
matefské/rodiCovské dovolené doCasné zastupuji kolegové daného zaméstnance. V piipade,
kdy tato situace nastane neocekdvané, hrozi dal$i komplikace. Tou mize byt neznalost dané
pracovni zéleZitosti. ReSeni formou rychlého zaudeni piinasi daldi problém neboli zatizeni
kolegti, kteti nemohou plné€ pracovat na vlastnich tikolech.

Na tuto problematiku upozornila jedna z respondentek rozhovoru s tspéSnymi zenami (R3),
ktera uvedla ,,Jako nadrizeny to nemohu podporit, protoze kdybych podporila zkraceny uvazek,
tak prijdu o pul clovéka v tymu. Ja ho nemam kym nahradit, coz je podle mne spatné. Na kolik
statni urady v realité podporuji zkrdacené uvazky? Hodné malo, protoze je to nevyhodné, ale
agendy neubude. Takze realita je takova, zZe jste bud bez nahrady nebo je maminka zaméstnanad
na pul uvazek, ale pracuje za cely uvazek, kdy déla po vecerech a bere piilku platu. Anebo ji to
ani nedovolite, protoze vite, zZe to nezvladnete*. (Rozhovor s respondentkou R3, 2023, otazka
¢. 20) Pokud neni mozné zfidit pracovni misto navic ¢i druhy zkraceny tivazek, moznym
feSenim se jevi postupné zauceni kolegli na pozici Clovéka, ktery bude odchazet na
matefskou/rodicovskou dovolenou pro zajiSténi zastupitelnosti. Nemusi dochazet pouze
k odchodiim zameéstnancii na matefskou/rodicovskou dovolenou, ale také k odchodim
z diivodu nenadalych Zivotnich situaci, kdy budou tito zaméstnanci potfebovat na néjakou dobu
praci opustit. Mlize se jednat o zdravotni komplikace, at’ uz kratkodob¢ jako zlomeniny, operace
apod., nebo dlouhodobé jako zdvazné nemoci, péce o blizké osoby apod. Z toho divodu se jevi
vhodné zaucit zaméstnance daného tymu navzijem, aby v pfipadé odchodu kteréhokoliv
zaméstnance z tymu, byl alespont docasné zajistény zastup a nedoslo k naruseni ¢i zastaveni
pracovniho vykonu. VSechny pracovni zdlezitosti jist¢ nebude moZné zastat jinou osobou,
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jelikoz zaméstnanec vykonavajici praci ma k vykonu prace pfislusné kompetence (napft.
vzdélani, odpovédnost). AvSak zdkladni Cinnosti a povédomi o problematice naptiklad
komunikaci s klienty apod. by zastupujici ¢lov€k pravdépodobné zastavat mohl a mél znat.
Také je dulezité zminit, Zze se jisté nejednd o problém celého ministerstva. Na nékterych
utvarech ¢i v tymech tento zplisob zastupitelnosti jiz funguje. Tudiz toto doporuceni slouzi spise
pro utvary/tymy, které ptipadné¢ doposud systém zéastupl ziizeny nemaji. Odpovédnymi
osobami mohou byt nadfizeni zaméstnanci, jelikoz fidi chod jednotlivych tymt. Z finan¢niho
hlediska by opatfeni zastupitelnosti nemuselo byt nakladné, jelikoz by nedoslo k zaméstnani
novych osob a tim padem by se nemusely vynakladat finance na platy dalSich zaméstnanct.
Naopak, jevi se nutnosti vypocitat pfiblizné naklady na zauc€eni, vzhledem k ¢asu, ktery by
zaméstnanci stravili zaucovanim. Dle tabulkovych plath statnich ufednikii (Pracomat, 2024) je
vypocitan primérny plat nemanazerského zaméstnance. Plat je vypocitan na zakladé platovych
ttid 13 a 14 a délky praxe do 1 roku, do 2 let, do 4 let, do 6 let, do 9 let, do 12 let a do 15 let.
Vysledkem je plat ve vysi 36 566 K¢. ZauCovani by probihalo naptiklad v délce 3 mésicii po 3
hodinach v tydnu. Mésic mé pramérné 30 dni, z toho 8 dni tvoii volné dny-vikendy. Celkovy
odhad poctu pracovnich dni vychazi na 22 dni. Pfi 8 hodinové pracovni dobé vychazi pocet
hodin za 22 dni na 176 hodin. Odhad platu na hodinu nemanazerského zaméstnance ¢ini 208
K¢. Pokud by zaucovani probihalo 3 hodiny v tydnu na jednoho zaméstnance plat by ¢inil 624
K¢ tydné, 2 496 K¢ za mésic (4 tydny) a 7 488 K¢ za ¢tvrt roku zau€ovani jednoho zaméstnance.
Co se tyc¢e materialnich nakladi, zaméstnanci by mohli potifebovat blok k zapisovani poznamek
a postupll. Zaroven by si pravdépodobné pottebovali tisknout podklady pro praci. MMR ma
vlastniho dodavatele kancelafskych potieb, ktery nabizi linkované bloky velikosti A4,
s krouzkovou vazbou, s 50 listy za 26 K¢ a sadu zvyraziovacu za 49 K¢ (v jedné sad¢ je 7
zvyraziiovacll). Ohledné tisku se diplomantka inspirovala u firmy JC print, kterd nabizi
oboustranny barevny tisk ve formatu A4 za 2,50 K¢. Oboustranny cernobily tisk za 1 K¢,
jednostranny barevny tisk za 1,50 K¢ a jednostranny ¢ernobily tisk za 0,50 K¢. (JC print, 2024)
Predpoklada se, Ze by si zaméstnanci tiskli textové soubory, ve kterych by si mohli vyznacit
dilezité pasaze/odstavce pomoci zvyrazinovaci. Tudiz neni potieba tisknout v barevné formé.
Tisk by byl oboustranny tzn. jeden list by vySel na 1 K¢. Odhadovana spotieba na 1 osobu je
100 stran za 3 mésice. Vynalozené néklady na tisk by ¢inily 100 K¢ na 1 osobu. Celkova cena
na zauceni, by zalezela na velikosti tymu a po¢tu zau€ovanych zaméstnancu.

Tabulka 8 - Shrnuti — doporuceni ¢. 1

Shrnuti — doporucdeni €. 1

Odpovédné osoby za realizaci zaucovani Nadtizeni zaméstnanci
Odhad finan¢nich nakladu 208 K¢ za hodinu

624 K¢ za tyden

2 496 K¢ za mésic

7 488 K& za 3 mésice zauCovani
Odhad ¢asovych nakladi 3 hodiny tydné

12 hodin mési¢né
36 hodin za 3 mésice

Odhad materialnich nakladi blok na poznamky 26 K¢/1 zaméstnanec
tisk podkladovych materiali 100 K¢/l
zaméstnanec
zvyraznovace — sada se 7 zvyraziovaci 49 K¢/ 1
zaméstnanec

Celkem Individuélni, dle wvelikosti tymu a poctu

zaucovanych zaméstnanci v tymu

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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Doporuceni ¢. 2: ZaloZeni uskupeni pro podporu Zen

Zalozeni dobrovolného bezplatného uskupeni pro podporu zen v oblasti slad’ovani osobniho a
pracovniho Zivota, by mohlo napomoci Zenam, které maji rodinu (malé déti) ¢i se vraci do
zaméstnani po mateiské/rodicovské dovolené. Z hlediska kategorizace cilové skupiny se
doporuceni tykd prevazné stiedni vékové skupiny Zen, které se potykaji v této oblasti
s komplikacemi ¢i které maji zajem fesit svou situaci (za uc¢elem zlepSeni). Moznému zalozeni
uskupeni Zen ptedchazi dalsi kroky, které jsou pro dosazeni uspéchu doporuceni nezbytné.
Nejdiive by se musel ovétit zajem zen, zda by se viibec zalozeni uskupeni vyplatilo. Jednou
z moznosti je dotaznikové Setfeni (at’ uz anonymni ¢i indetifikovatelné), které by mohlo byt
zaméstnankynim zprostfedkovano pomoci pracovniho e-mailu. Druhou moznosti je v rdmci
vzdélavani v organizaci zrealizovat po dohodé€ s persondlnim oddélenim Skoleni/kurz na téma
sladovani osobniho a pracovniho Zivota. Kurz by se blize zaméfil na otazky typu, jakymi
zpusoby lze slad’ovat osobni a pracovni zivot, jak si planovat hodiny apod. V ramci prubézného
vzdélavani je na druhou polovinu kvétna 2024 napldnovano skoleni s ndzvem “Rovnovéha
v pracovnim a osobnim zivote*, tudiz kurz na toto téma jiz existuje. Prvni prizkum zaméieny
na zajem zaméstnankyn, které by probéhl jiz na tomto kurzu. V ptipad¢ vétsiho zjmu by se
témata Skoleni rozsitily. Nabidka vzdélavani je na MMR vyhldsena vzdy v urcitém Casovém
rozmezi (cca 5 mesiclt). Do ¢ervna 2024 jsou jiz kurzy napldnovany, tudiz dalsi skoleni by se
zatadilo do nasledujicicho ¢asového rozmezi (napt. zati—listopad 2024). Podle poctu zajemcii
by se ptfipadné navySila Cetnost Skoleni (naptf. 2x za dané casové rozmezi). V ptipadé
dostate¢ného z4jmu je moznosti zalozit dobrovolné uskupeni (pilotovaci schiizky), na kterém
by probihaly vzajemné konzultace a Skoleni.

Zalozeni uskupeni zavisi na mnoha faktorech, které je nejprve nutné ovéfit. Az na zakladé
zjisténi, lze presn¢ odhadnout finan¢ni naklady. Ty, jsou v tomto doporuceni pouze orientacni,
jelikoZ nejsou znamy piesné pocty zadjemct, ceny kouct (poskytnuty zpravidla na vyzadani) a
zdroj mozného financovani. Konzultace by probihaly pod vedenim osoby, ktera ma se
slad’ovanim osobniho a pracovniho Zivota dostate¢né zkuSenosti a zaroveit ma i zkuSenosti se
statni spravou. Skolitel by mél skuteéné zvladat efektivné slad’ovat vlastni osobni a pracovni
zivot (z divodu zajiSténi vérohodnosti a povzbuzeni zajmu v dalSich osobach). Vhodnou
variantou se jevi koucovani. Personalni oddéleni by naptiklad i ve spolupraci s odborovou
organizaci, vytipovalo kouce a s vybranym koucem poté identifikovalo, za jakych podminek
by se koucink dal zavést. Schiizky a koucovani by po dohod¢ s personalnim oddélenim
probihaly v ramci vzdélavani (aby nebyl narusen pracovni provoz). Zaméstnankyné, které maji
rodinu s malymi détmi, by se po pracovni dob¢ schiizek s nejvétsi pravdépodobnosti nemohly
ucastnit. Organizaci a financovani by zabezpecovalo persondlni oddéleni nebo odborova
organizace (¢i spole¢n¢). Kouc¢ovani by mohlo byt zakotveno v kolektivni smlouvé. Cena
firemnich kouc¢t zamétenych na work-life balance se pohybuje zhruba od 2 500 — 6 000 K¢
v Casové délce 2-3 hodin (1 sezeni). Pokud by kurzy probihaly napiiklad 2x za rok, cena za 1
rok by ¢inila cca 12 000 K¢ (spocitano se zminovanou horni hranici ceny kouce). Plus dalsi
naklady — napt. na ¢as vénovany koucinku. V pfedchozim doporuceni byla odhadnuta vyse
platu jednoho zaméstnance na hodinu (208 K¢). Pii koucovani 2x za rok v délce 3 hodin, by na
jednu zaméstnakyni ¢astka Cinila 1 248 K¢ za rok. Rovnéz zéalezi na poctu zdjemcii. Celkové
nakladi by se navysili o ¢astku za vzd€lavani, resp. prednasky o slad’ovani osobniho a
pracovniho zivota, kter¢ MMR poskytuje (ndklady na vzd€lavani mohou byt ovlivnény
konkrétnimi projekty apod.). Zarovenl by musely byt zajiStény prostory ke Skoleni. V ptipadé
volnych prostort, by Skoleni probihalo v rdimci MMR.

Rozpocet s ocekavanymi vydaji a piijmy se planuje zpravidla v podzimnich/zimnich mésicich
na nasledujici fiskalni rok. Pokud by se uskupeni osvédcilo, bylo by potifeba v rozpoctu na
nasledujici rok vyclenit na tuto oblast finan¢ni prostfedky. Déle by se uskutecnil prizkum
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dotaci na vzdélavani, jez je mozné vyuzit také pro financovani koucovani a kter¢ by MMR
mobhlo Cerpat. Pomérnou ¢ast by pravdépodobné muselo zaplatit MMR z vlastnich zdroja. Proto
by se muselo opét pocitat s vy¢lenénim financnich prostredki pii planovani rozpoctu. V ramci
tohoto opatieni se nepodatilo dohledat oficidlni metodiku zaméfenou na koucovani, dle které
se diplomantka planovala inspirovat. Dil¢im doporucenim je sjednoceni podminek a zpracovani
metodiky o koucovani, véetné certifikace. Tuto metodiku, by ptipadn¢ mohlo zpracovat MPSV,
které¢ disponuje rtiznymi metodikami (Diverzita v praxi, Metodika k pracovni dob¢ a dobé
odpoéinku, Rizeni prace povadéné formou home office apod.). (MPSV, 2024) Z divodu
dlouhého procesu lze toto opatieni povazovat za ¢asoveé narocné.

Finan¢né naroéna doporudeni — Ztizeni détské skupiny, Zajisténi mentora pro zaméstnance,
zajisténi psychologa pro ptipady diskriminace na MMR ¢i jiné zésadni zivotni problémy

Doporuceni ¢. 3: Ziizeni détské skupiny

vewr

v kapitole 3.2.2 Analyza polostrukturovanych rozhovorii (Rozhovor s respondetkami RA a RB,
2023, opatieni ¢. 20) MMR ma v soucasné dobé nasmlouvanych 5 mist v détské skupiné
Ministertsva financi CR, kterd se nachazi na Malé Stran& na Letenské ulici. Tudiz MMR
podporu rodi¢iim do jisté miry zajiSt'uje. AvSak existuje omezeni, kdy mista v détské skuping
na MF CR, je mozné vyuzit pouze v piipadé neobsazeni détmi zaméstnancil z ministerstva
financi. Z rozhovort s uspéSnymi Zenami vyplynulo, Ze nejvyssi vedeni MMR o zfizeni détské
skupiny hodné usilovalo a zvazovalo jeji umisténi na Letenské ulici, jelikoZ se tam nachazi ¢ast
utvaru MMR. Ztizeni této skupiny se nepodaftilo z finan¢nich divodu.

Pokud by se podafilo vybudovat vlastni détskou skupinu, umisténi by pravdépodobné bylo
z hlediska dostupnosti nejpraktictéjsi v hlavni budové na Staroméstkém ndmésti. V porovnani
s rozmisténim ostatnich pobocek se nachazi v pomyslném stiedu mezi vlastnimi pobockami.
Avsak pfi dotazu na volné prostory v budové na Staroméstkém namésti (hlavni budova) uvedla
respondentka R4 (Rozhovor s respondentkou R4, otazka €. 24) ,,Tady prostory urcité nejsou.
Détska skupina by se tedy musela zfidit mimo hlavni budovu, coZz by znamenalo vyuziti
nékterého z volnych prostorti na dalsich pobockach MMR nebo vyhledani externich prostorti
v blizkosti MMR ¢i vyuziti sluzeb Skolnich zatizeni v okoli. Z hlediska vynalozenych nakladt
se nejvhodnéjsim feSenim jevi vlastni détska skupina. Z pohledu umisténi a dostupnosti, se jako
lepsi feSeni nabizi pronajem prostorti v blizkosti hlavni budovy MMR nebo vyuziti skolek
v okoli. U téch vSak hrozi, Ze nebudou k dispozici volna mista.

Respondentky z rozhovorl s uspéSnymi zenami zmiilovaly velky zdjem o détskou skupinu,
avSak dalsi respondentky zrozhovoru s persondlnim odd€lenim zmiiiovaly o niz$i zdjem
rodict. Respondentka RB konkrétné€ uvedla ,,Ukazuje se Ze, kdyz zajemci projevi zajem, tak uz
zaprvé neni tak obrovsky, abychom to vyhodnotili jako kritickou situaci, kterou musime resit. A
za druhé, kdyz se pak redlné nabidnou mista v détské skupine...jako ted napriklad
spolupracujeme s détskou skupinou na Ministerstvu financi CR, tak se ty mista ani nepokryji*.
(Rozhovor s respondetkami RA a RB, 2023, otazka €. 8) Jelikoz zde dochazi k rozporu mezi
odpovéd’'mi, jevi se vhodné provést znovu podrobnéjsi prizkum s cilem zjistit, jaky je o détskou
skupinu aktudlni zdjem. Napiiklad, kolik zaméstnancii ma malé dé€ti a tyto osoby poté oslovit.
Dale zjistit jaké formy péce uptfednostnuji a zda by jim détska skupina pomohla se sladovanim
osobniho a pracovniho zivota. V piipad¢ dostatecného zajmu zacit podnikat dalsi kroky jako
zjistit vysi financnich prostredku, které by mohly byt vyhrazeny pro zajiSténi détské skupiny a
zaroven zjistit, zda by bylo mozné vyuzit néjaké finan¢ni podpory (napft. dotace). Stejné jako u
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doporuceni zavedeni uskupeni pro podporu Zen, je potieba vyclenit finance na realizaci tohoto
opatieni. Aktualng je vyhlasend vyzva MPSV (Ministerstvo prace a socialnich véci CR)
s ndzvem ,,Vybudovani détskych skupin®, ktera je platna od 25.03.2024 do 27.09.2024. Do této
vyzvy se lze, dle dostupnych informaci a podminek MMR pfihlasit, ale pokud se na détskou
skupinu nevyclenily penize pfi rozpoctovani v roce 2023, nebylo by mozné potiebnou cast
dofinancovat. Ptihlaseni do vyzvy, by pozbylo na vyznamu. Dotace na podporu détskych
skupin probihala také v letech 2019-2021. Lze tedy pfedpokladat, ze by dalsi podpora mohla
byt vyhlasena ze strany MPSV 1 v nasledujicich letech. V pfipad¢, ze by se naplanovaly vydaje
na zfizeni détské skupiny, bylo by teoreticky mozné se zapojit do néjaké vyzvy v dalSich letech.
Pokud by i v této fazi nenastaly komplikace, bylo by Zadouci sestavit koordinacni tym, ktery
by mél realizaci vytvoreni détské skupiny na starost. Tym by tvofily hlavni kompetentni osoby
odpovédné za rozhodovani a zéstupci riznych utvarli (napt. osoby z persondlniho odboru,
odboru projektového fizeni, osob z odborové organizace apod.), kteii by zajiStovali organizacni
zalezitosti a realizaci. Napiiklad vytipovani a osloveni vhodnych externich partnerd, kteti
nabizeji sluzby péce o déti a zjisténi podminek spoluprace. Dalsi moznosti je nalezeni vhodnych
volnych prostorii v blizkosti MMR, kter¢ by se pouZzily pro umisténi détské skupiny a zjistiténi
dalsich informaci ohledné finan¢nich pozadavkii a moznosti ptipadné piestavby a Giprav prostor.
Na zéklad¢ zjisténych poznatkd by tym rozhodl o nejvhodnéjSim feSeni a navazal spolupraci
s danym subjektem. U této moZnosti by se nasmlouvaly osoby, pe€ujici o déti a pofidilo by se
vybaveni mistnosti, v€etné zajisténi stravovani. Naklady na osoby pecujici o déti zavisi na
mnoha faktorech, naptiklad na vysi mzdy, ndkladech na socidlni a zdravotni pojisténi, naklady
na dovolenou ¢i nemocenskou, ndklady na benefity pro zaméstance, naklady spojené
s administraci zamé&stnani téchto osob, pracovni prosttedi ptipadné Skoleni a rekvalifikace osob.
Primérny plat oSetiovatelek a pedovatelek v Ceské republice &ini 24 702 K&/mésiéné a ktery
se mize riznit dle mista vykonu prace (Jooble, 2024) Stravné pro déti, zavisi na Case, které dité
stravi v détské skupin€. Cena stravy za 1 cely den se pohybuje ve vysi cca 100 K¢.

V ptipad€ malého zajmu o zfizeni détské skupiny, by se jevilo jako relevantni, zamé&fit se na
jiné moznosti, vedouci ke sladéni osobniho a pracovniho Zivota (naptiklad poskytnuti nékteré
z flexibilnich forem prace, pokud je zamé&stnanci/rodice do té doby nevyuzivali, prodlouZeni
doby zkracenych tvazkli o dobu stravenou na mateiské/rodi¢ovské dovolené, sestaveni balickli
opatfeni pro sladovani osobniho a pracovniho Zivota apod.).

Doporuceni €. 4: Zajisténi psychologické péce pro pripady diskriminace na MMR ¢i jiné
zasadni Zivotni problémy zaméstnancu souvisejici s praci

Prestoze bylo z kvalitativniho 1 kvantitativniho Setfeni zjiSténo, ze se diskriminace na MMR
objevuje pouze v minimalni mife, vznik nezadoucich situaci nelze nikdy zcela vyloucit. Jedna
z respondetek uspé$nych Zen (R3) uvedla: ,,Ocenila bych pracovniho psychologa, alespon pro
extréemni pripady. Obecné to vétsina matek zvladne, ale mohou byt i pripady, kdy je to
Aktualné, pokud se vam néco takového typu déje, tak miiZete jen odejit. At se jedna o Zenu vuci
muzi nebo naopak, je to typicky genderove*. (Rozhovor s respondentkou R3, 2023, otazka ¢.
24) V internich dokumentech MMR se nepodafilo dohledat, Ze by psychologickd pomoc
existovala ¢i bylo jeji zajisténi planovano. Dle informaci odborové organizace bylo zjiSténo, Ze
existuje moznost pravniho poradenstvi pro zaméstnance, coz by z urcit¢ho hlediska mohlo
¢aste¢né pomoci pii feSeni téchto situaci.V rameci této oblasti MMR zajistuje vzdélavani, které
osahuje mimo jiné i témata naptiklad ,,Jak eliminovat stres a dopady pracovni zatéze®, ,,Jak
zvladat overthinking, uzkost a hnév®, ,,Vyjednavani aneb jak spolupracovat s nepfitelem*
Zajisténi psychologické pomoci vcas, napomuiize zabranit nepiijemnym ¢i nendvratnym zdravi
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ohrozujicim néasledkiim u dotenych zaméstnancl, a zaroven snaz§imu zvladani problémil.
Spatny psychicky stav se negativné projevuje na pracovnim vykonu zaméstnance.

Jelikoz se diskrimina¢ni chovani objevuje zfidka, zaméstnavat psychologa na plny tivazek se
nejevi jako nutnost. Dostatecna se jevi varianta nasmlouvani externi osoby (psychologa), ktera
by byla k dispozici jen v ptipad¢ potieby. Naptiklad uzaviit smlouvu na dobu urcitou (vzdy na
dany rok) s OSVC se mzdou ve vysi poétu odpracovanych hodin. Pro MMR je to méné finanéné
zatézujici varianta nez zamestnani osoby na plny tvazek. Systém fungovani ve stylu objednani,
domluvy terminu mezi psychologem a zaméstnancem, ktery by se ve stanoveném terminu
dostavil na MMR. Dadle zvetejnéni kontaktnich udaji psychologa na intranetu MMR pro
snadnou dohledatelnost. Rovnéz obstarat prostor, samostatnou mistnost, kterd by zajistovala
soukromi. Vytvofit podminky pro realizaci schliizek zejména po pracovni dobég, aby
nedochazelo k naruSeni pracovniho fadu, eliminace ruSivych podnéti, anonymita. Provoz
psychologické péce by spadal pod personalni odbor ¢i odborovou organizaci.

Pomoc je ur¢ena osobam, které se citi byt dotéené diskriminacnim chovanim, ale také osobam,
které maji s jinou osobou problém. Ke konfliktim dochézi zpravidla na zaklad¢ neshody, kdy
se 1 pfipadny pachatel mtiZe citit jako obét’. V pripadech, kdy se skute¢né jedna o diskriminacni
jednéni ze strany jedné osoby, neni ve stitni spravé jednoduché dat pachteli okamZitou
vypoveéd. Ve vétsing pripadi dostane nejprve pachatel vytykaci dopis a nadale zlistdva na
pracovisti, stykd se s obéti, coZ u ni vyvolava nepiijemné pocity. V koncové fazi se musi osoby
naucit spolu vychazet nebo se situace dal zhorSuje, dokud jedna z osob neopusti obvykle
dobrovolné pracovisté (zpravidla obét’). Konzultace s psychologem vede k nalezeni feSeni
situace ¢i ke zmirnéni kone¢nych nasledkti. Jednou z moznosti feseni jsou spolecnosti, které
nabizeji firmdm Employee Assistance Programme (EAP). Kromé terapeutického poradenstvi
také kouCovani, rozvoj nebo vzdélavani. Jedna z téchto spolecnosti je naptiklad MK
psychology. Terapeutické poradenstvi pro dospélou osobu stoji 1 650 K¢&/60 minut a 2 200
K¢/90 minut. (MK psychology, 2024) Druhou moznosti je spoluprace s psychologem.
Naptiklad firemni a poradenskd psycholozka Kristyna Slajsova, nabizi své psychologické
poradenstvi za 1 200 K¢/50 minut nebo 2 200 K¢/90 minut (psycholozka nabizi také kariérni
kougink a rozvoj za 1 500 K&/50 minut, coZ se jevi piinosné i pro doporuceni &. 2. (Slajsova,
2024) Déle je mozné si vybrat naptiklad z portalu ZnamyLekar, ktery uvadi seznam psychologii
a psychoterapeutll v Praze, kdy se cena za 60 minut pohybuje v rozmezi 1 000 — 1 600 K¢
(ZnamyLekar, 2024). Zde je nutné se domluvit, zda je psycholog ochoten dochazet na MMR.
Tudiz zélezi na domluvé s jednotlivymi vytipovanymi psychology. Celkové néklady zalezi na
poctu zaméstnancti vyuzivajici sluzeb psychologa a ¢etnosti provedenych sezeni.

Pivodné bylo planovano navrhnout i paté opatieni, které mélo byt zaméfené na zajisténi
mentora pro noveé nastupujici zaméstnance. Studiem internich dokumentti organizace vSak bylo
zjisténo, Ze MMR ma v rdmci personalni strategie navrzeno zajiSténi mentort v adaptacnim
procesu zaméstatncli. Mentorovani na MMR je pojato jako jedna z vhodnych forem
adaptacniho procesu, které miize byt zvoleno podle druhu vykonévané prace, ale také nemusi.
Dle strategie, mentorovani vykonava zkusengjsi kolega. (MMR, 2022) Doporu¢enim by mohlo
byt zajisténi externich mentorti pro zaméstnance, kteti se potiebuji piipravit na naro¢nost a
vytiZzeni ve vedoucich funkcich. Jelikoz je na MMR vysoka fluktuace zaméstnancti, tim vice se
jevi pottebné mit k dispozici mentory z ditvodu zajisténi adaptacniho procesu.
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4 Zavér

V zé&véru prace jsou shrnuty vysledky vyzkumu slozeni muzi a zen na MMR, kvalitativniho
a kvantitativniho Setieni, které se zabyvaly gender managementem ve vybrané organizaci.
V rdmci prace byly zkoumany 3 vyzkumné otazky a byly stanoveny 4 predpoklady s cilem
vyhodnoceni stavu gender managemenetu a uplatnéni Zen na MMR.

Prvni vyzkumné otdzka se veénovala zlepSeni gender managementu na MMR a moznym
souvisejicim dopadim. Na zakladé vysledkt z pfedeslého vyzkumu v projektu Gender na MMR
bylo zjisténo, Ze se organizace potykala s vétSim poctem nedostatki v ramci gender
managementu. Po zhodnoceni aktuélni situace na MMR prostfednictvim rozhovort s osobami
odpovédnymi za realizaci gender managmentu a projektu Gender (personalni oddéleni) lze
konstatovat, ze od doby zjisténi téchto nedostatkli dosSlo v oblasti gender managementu
k vyraznému posunu. MMR se podafilo zavést pomocna opatieni a dle zjisténych informaci se
nadale planuje vénovat dalSim opatienim, vedoucim ke zlepSovani této oblasti i do budoucna.
Tim byl potvrzen i souvisejici prepodklad (¢€.1).

Druhé vyzkumna otdzka byla zamétena na uplatnéni zen na MMR. Vysledky odhalily pozitivni
vyvoj zastoupeni zen na MMR a jejich Gspesné uplatnéni na riiznych trovnich managementu,
coz potvrdilo stanoveny piedpoklad (¢.2). Nabizi se otdzka, jak se bude situace vyvijet do
budoucna a zda nebude nutné zavadét v néasledujicich letech opatieni pro zvyseni diverzity
pohlavi na MMR (zvySeni podilu muzii ve slozeni zaméstnanctl).

Tteti vyzkumna otdzka se zabyvala identifikaci kariérnich bariér Zen na MMR, zejména silnych
stranek a faktori uspéchu. I pies zlepseni gender managementu stale existuji urcité bariéry, na
kterych se MMR snazi pracovat a minimalizovat je pomoci riiznych opatfeni. Byly
identifikovany klicové faktory uspéchu a silné stranky, jako jsou praxe, vzdélavani a osobni
vlastnosti, které mohou byt inspiraci pro dal$i Zeny plisobici/potencialné ptisobici na
ministerstvu. Tim byly potvrzeny pfedpoklady €. 3 a €. 4.

Zjisténi prokazala pozitivni rozvoj gender managementu na MMR, ktery pfinasi prokazatelné
vysledky. Nicméné je nutné nadéale pracovat na eliminaci vyskytujicich se bariér a podpoie
dal$iho rozvoje Zen v organizaci. Z toho diivodu jsou v diplomové praci navrzeny 4 doporucent,
které by mohly posilit pozici MMR jako moderni a konkurenceschopnou organizaci.

Prvni  doporuceni se tykalo  problematiky vykonu pridce po  odchodu
zaméstnance/zaméstnankyné na matetskou/rodi¢ovskou dovolenou. Odchod
zaméstnancl/zameéstnankyn mtize vést k problémtim, zpiisobenym neexistujicim zastupem, coz
mize mit za nasledek naruSeni plynulosti pracovniho procesu ¢i pretizeni ostatnich
zaméstnancll v tymu. Moznosti je zauceni ostatnich zaméstnanci na pozici odchoziho
zaméstnance/zaméstnankyné, pro zabezpeCeni kontinuity pracovniho procesu v tymu
a minimalizaci dopadi na ostatni zaméstnance v dobé nepiitomnosti dané osoby.

Druhé doporuceni bylo zaméteno na zalozeni uskupeni pro podporu Zen v oblasti slad’ovani
osobniho a pracovniho zivota. Cilovou skupinou jsou zeny stfedniho veéku, které celi vyzvam
slad’ovéni prace a rodiny ¢i navratu do zaméstnani. Pro uspé$né zavedeni doporuceni je nutné
provést tii zakladni kroky, kterymi jsou ovéfeni zdjmu, zalozeni uskupeni a zajiSténi
financovani. Zalozeni uskupeni by mohlo pfinést vyhody v podobé& podpory Zen v organizaci,
které se snazi nalézt rovnovahu mezi osobnim a pracovnim Zivotem.

Tteti doporuceni se vénovalo ziizeni détské skupiny na MMR, coz vyzaduje peclivé
rozhodovani a planovani. Co se ty¢e dostupnosti vzhledem k nedostatku prostort v hlavni

budové MMR (Staroméstské nameérsti) zahrnuji moznosti vyuziti volnych prostor na pobockach
MMR, prondjem prostor v jeho blizkosti ¢i spolupraci s predskolnimi zatizenimi v okoli. Pro
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ziizeni détské skupiny by opét musely byt podniknuty zékladni kroky, kterymi jsou detailni
prazkum zajmu o détskou skupinu, provést podrobnou analyzu nékladi a moznosti financovani
véetné sestaveni kooradinacniho tymu. Dalsi kroky zavisi na vybrané moZznosti ziizeni détské
skupiny. Pokud by se nepodafilo détskou skupinu zalozit, je dulezité zvazit alternativni
moznosti podpory zaméstnancli souvisejici se sladovanim osobniho a pracovniho zivota
a piipadné zavést dalsi opatieni.

Posledni ¢tvrté doporuceni se zabyvalo zajisténim psychologické péce pro piipady
diskirminace na MMR ¢i jiné zasadni zivotni problémy souvisejici s praci. Zaméstnani
externiho psychologa, ktery by poskytoval péci dle nasmlouvanych potfeb MMR, by mohlo byt
pfinosnym feSenim jak pro zaméstnavatele z hlediska pracovniho vykonu osob, tak pro
zaméstnance z hlediska psychického zdravi.

Vyse zminéné doporuceni by mohly posilit podporu zen na pracovisti, podpofit slad’ovani
osobniho a pracovniho zivota zaméstnanct, zajistit kontinuitu pracovniho procesu organizace
a vytvorit piijemné pracovni prostfedi na MMR.
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Piilohy

Priloha €. 1 - Analyza jednotlivych opatieni akéniho planu — opatieni €. 1

Obrazek 1 - Doplnény text do inzerat pro vybérova fizeni

%3 mmr.gov.czj/csfkariera

MINISTERSTVO
Aﬁﬂ; PRO MISTNI Q  zde zadejte hiedany vyraz Prihlasit se English

ROZVOJ €R
Ministerstvo Narodni dotace Evropska unie Pro média Casté dotazy Kariéra Kontakty
Kariéra

Ministerstvo pro mistni rozvoj vita individualitu a podporuje diverzitu — nabizi
respektujici pracovni prostfedi pro vSechny, kdo spliuji kvalifikaéni pfedpoklady a
poZadavky bez ohledu na pohlavi, rodinné zavazky, vék, narodnost ¢i zdravotni
hendikep.

Zdroj: MMR CR, 2024



Priloha ¢. 2 - Interpretace vysledki z projektu Gender — Audit rovnych pfileZzitosti na MMR
véetné analyzy platové rovnosti.

Nabor

Pro Setfeni této oblasti, byla pouzita metoda individualnich rozhovori a zaroven se téma naboru
fesilo 1 ve fokusnich skupinach. Kromé obecnych problémt jako zdlouhavé fizeni pfi naboru
zaméstnancl, nedostatek uchazecl, nedostatek prostoru pro dotazy pii vybérovém fizeni,
nedostatecny prostor nadfizeného pro zodpovézeni dotazli uchazecl, nedostate¢né poskytovani
informaci k finanénimu ohodnoceni, nizké finan¢ni ohodnoceni apod., z vyzkumu vyplynulo,
ze zaméstnanci MMR maji zdjem o vyss$i zastoupeni muzského pohlavi v kolektivu. I kdyz se
diverzita tymi na MMR do urcité miry fesi, pfimo diverzity management na MMR zaveden
neni. Pfi¢inou muze byt nedostatek uchazeci o zaméstnani na MMR, jelikoz v takovém piipadé
se vybér soustiedi predevsim na kvality a zkuSenosti uchazect a dalsi charakteristiky ¢lovéka
se v danou chvili nezohlednuji. Pozitivnim faktem vSak je, Ze 1 samotni zaméstnanci vénuji
diverzité pozornost a pravdépodobné by o fizeni diverzity méli zajem. (Cmolikova Kozlova,
Hausenblasova, Skéalova, Wichterlova, 2018, s. 5-6)

Kariérni rist

Tato oblast byla zkoumana pomoci rozhovori, dotaznikového Setfeni a fokusnich skupin. Zde
se projevily nedostatky spojené s chybéjici koncep¢ni praci s kariérnim rozvojem, chyb¢jicim
mentoringem, koucingem a profesnim rozvojem na horizontdlni Urovni. Déle z auditu
vyplynuly bariéry u osob, které se vraceji z mateiské ¢i rodiCovské dovolené, a to z hlediska
ztizenych podminek, pro mozny kariérni posun nebo ve spojitosti se situaci, kdy po navratu do
zaméstnani meély a chtély pokracovat na své ptivodni pozici. Piesto 33 % osob, bylo pfesunuto
na jiné pracovni misto (vyjimkou jsou zmény zpisobené systemizaci a zrusenim pracovniho
mista). Castéji, se tato situace tyka Zen, ale vyjimkou nejsou ani muzi. Audit rovnéz poukézal
na nedostatecnou spolupraci se zastupci vedoucich zaméstnanci.

Tabulka 9 - Kariérni riist — projekt Gender

Jsou podle vaseho nazoru na MMR podminky pro profesni rozvoj stejné pro muze i Zeny?
< 1 v y Absolutni Relativni

20O . Zeny cetnost cetnost

Rozhodfle lepsi 0 12 12 2.8 %

pro muze

Splge lepsi pro 4 48 5> 12,0 %

muze

Stejné pro muze 96 139 235 54,0 %

i Zeny

§plse lepsi pro 3 0 3 1.8 %

Zeny

Rozlvlodne lepsi 5 0 5 1.1 %

pro Zeny

Nevim 23 75 98 225%

Bez odpovédi 0 25 25 5,7 %

Celkem 136 299 435 100 %

Zdroj: Cmolikova Kozlova, Hausenblasova, Skalova, Wichterlova (2018, s. 7), vlastni
zpracovani (2024)



Z tabulky 9 vyplyva, Ze vétSina respondentd nepocituje rozdil v podminkach profesniho
rozvoje zen a muzd. Celkem vSak 28,2 % dotazanych osob neodpovédélo na otazku nebo jen
neutrdlné, coz je pomérné vysokd hodnota, kterd by mohla vysledek znaéné zmeénit. Treti
nejpocetnéjsi skupinou jsou osoby, které se domnivaji, Ze podminky pro kariérni rist jsou
vyhodnéjsi pro muze.

Vzdélavani

Stav u oblasti vzdélavani byl vyhodnocen spiSe jako pozitivni. Z dotaznikového Setieni
vyplynulo, Ze 72 % dotazovanych si mysli, ze maji stejné prilezitosti ke vzdélavani jako jejich
spolupracovnici. Stejny pocet respondentl také uvedlo, ze jsou se systémem vzdélavani
spokojeni, a to z divodu Siroké nabidky kurzl. Vzdelavani poklada za piinos 83 % osob ze
zkoumaného vzorku. Mezi nejcastéji zminovanou negativni zkuSenost patfilo usmériovani
vybéru kurzii nadfizenymi osobami, kdy si zaméstnanec vybral kurz, avSak nadfizena osoba
nafidila zaméstnanci kurz jiny (toto tvrzeni se vztahuje pouze na nékteré ptipady, nikoli na
vSechny nadfizené osoby). Dal$im problémem byl stanoveny limit pro pocet absolvovanych
Skoleni ptipadajicich na zaméstnance. Po absolvovani ur¢it¢ho poctu kurzi nebylo mozné, aby
zaméstnanec absolvoval dal$i kurz. Poslednim vyznamnym nedostatkem byl nesoulad mezi
pracovnimi povinnostmi a vzdélavanim. Naptiklad zaméstnanec dostal neodkladny tukol
nemohl se v daném terminu vzdélavat.

V souvislosti s tématem prace, je podstatnym problémem vzdélavani osob, které cerpaji
matetskou ¢i rodi¢ovskou dovolenou nebo osob, které jsou zaméstnané na dohodu o pracovni
ginnosti &i o provedeni prace (DPC, DPP). Osoby zamé&stnané na nékterou z uvedenych dohod,
nemaji moznost vyuzit vzdélavacich kurzi. U osob na matetské/rodicovské dovolené je pripad
opacny, resp. pokud nejsou zdroven zaméstndny na dohodu, maji nabidku vzd€lavani
k dispozici. Avsak, 1 kdyz se osoby na matetské/rodicovské dovolené vzdélavat mohly, stavalo
se, ze neobdrzely Zadné informace o této moZnosti a nabidce kurzi. Omezujicim faktorem je 1
financovani. Vyse uvedena omezeni se tykaji zaméstnanct financovanych ze statniho rozpoctu.
Osoby, které jsou financovany 2z evropskych strukturdlnich fondl se v pribéhu
matetské/rodicovské dovolené nemohou vzdélavat, jelikoz to dle predpisit danych fondi, neni
dovoleno. (Cmolikova Kozlova, Hausenblasové, Skalova, Wichterlova, 2018, s. 9-13)

Komunikace

Informace pro tuto oblast byly zjiStovany prostfednictvim dotaznikového Setteni, které mélo za
cil zjistit, zda se nadfizené osoby dostatetn¢ veénuji ndvrhiim, podnétim a potiebam
zaméstnancl. Vysledek ukézal, ze 82 % zaméstnancl je spokojeno a 11 % nespokojeno.
Fungovani komunikace na MMR mezi zaméstnanci a nadfizenymi osobami, 1ze tedy povazovat
za spise uspokojivy. (Cmolikova Kozlova, Hausenblasova, Skalova, Wichterlova, 2018, s. 13-
14)

Hodnoceni zaméstnancu

Kazdy rok probihd na MMR sluzebni hodnoceni zaméstnancti, od kterého se poté Castecné
odviji i finan¢ni ohodnoceni (osobni pfiplatky). Vedouci zaméstnanec zhodnoti pracovni vykon
svého podtizeného pracovnika. Hodnoceni pro zaméstnance, slouzi jako zpétnd vazba nebo
motivace pro praci.

Oblast hodnoceni byla zkoumana dotaznikovym Setfenim, ze kterého vyplynulo, Ze nejvice
zaméstnancl povazuje hodnoceni pouze jako soucast své sluzby/prace (60 %) a 22 % osob
hodnoceni motivuje. Pro 20 % osob je hodnoceni pouze formalni zaleZitosti. Nejméné
zastoupenymi odpovéd’'mi bylo, Ze hodnoceni zaméstnanciim nic nepifindsi, je nepiijemné,
demotivuje zaméstnance k dal$i Cinnosti, nebo ze je hodnoceni zatézi, ktera nesouvisi se
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sluzbou/praci zaméstnance. Na zaklad¢ téchto odpovedi nebyl zaznamenan vyznamny problem.
(Cmolikova Kozlové, Hausenblasova, Skalova, Wichterlova, 2018, s. 15-16)

Diskriminace, Sikana a sexualni obtéZovani

Dotaznikové Setfeni z této oblasti, se orientovalo zejména na diskriminacni znaky tykajici se
rodicovstvi, potencionalniho rodi¢ovstvi, zdravotniho stavu, véku, pohlavi, sexudlni orientace
a dalsich. Vzhledem k tomu, Ze byl vyzkum anonymni, odpovédi byly oteviengjsi. Setfeni
odhalilo, ze nejvice vnimana diskriminace je z divodu pohlavi a rodicovstvi, pficemz se jednalo
0 nazory predevsim zen. (Cmolikové Kozlova, Hausenblasova, Skalova, Wichterlova, 2018, s.
17)

Graf 2 - Diskriminace z dGvodu pohlavi
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Zdroj: Cmolikova Kozlova, Hausenblasova, Skalova, Wichterlova (2018, s. 17), Vlastni
zpracovani (2024)

Z grafu 2 vyplyva, Ze vétSina zaméstnancli diskriminaci z divodu pohlavi na MMR nevnima.
Z celkového poctu dotazovanych osob (435) se vSak 30 osob resp. 7 % dotazovanych
s diskriminaci setkalo. Zbyvajici odpovédi nebyly zodpovézeny, nebo byly neutrdlniho
charakteru.

Dalsi otazka dotaznikového Setfeni, zjistovala projevy diskriminace z diivodu malych déti.
Vysledek je zndzornén v grafu 2 a zndzoriiuje obdobnou situaci jako u diskriminace z diivodu
pohlavi, kdy 26 osob (6 %) uvedlo, Ze se citili byt diskriminovani kviili tomu, Ze maji nebo méli
malé déti. Zaporne€ odpoveédélo 152 osob. Zbyvajici pocet osob neodpoveédelo na otazku nebo
jen neutraln€. Nejpocetnéjsi skupina se rozhodné neciti znevyhodnéna z ditvodu pohlavi.
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Graf 3 - Diskriminace z divodu malych déti
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Zdroj: Cmolikova Kozlova, Hausenblasova, Skalova, Wichterlova (2018, s. 18), Vlastni
zpracovani (2024)

V navaznosti na tento problém, byla jako nejcastéjsi pfi¢ina uvedena organizace prace, resp.
nedostatecné nastaveni ve slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota a dostupnost flexibilnich
forem préace. Déale 5 % dotazovanych osob uvedlo, Ze vnimaji diskrimina¢ni jednani spojené
s vékem a 3 % osob sdélily, ze se setkaly s diskriminaci z divodu zdravotniho stavu, pfic¢emz
se zejména jednalo o ndzor Zen. Jedna osoba oznacila odpovéd ,,spiSe ano* u diskriminace
sexualni orientace. (Cmolikové Kozlova, Hausenblasova, Skalova, Wichterlova, 2018, s. 18)

Rovnéz byla na MMR prostfednictvim dotaznikového Setfeni potvrzena Sikana na pracovisti.
Na otazku, zda se dotazovana osoba setkala s chovanim vykazujici znaky Sikany, odpovédélo
25 % (109) respondentti kladné. Celkem 58 % (253) sd¢lilo, Ze nebyli svédky takového chovani
a zbylych 17 % (73) dotazovanych na otdzku neodpovédélo. 40 % osob zodpovédelo, ze Sikanu
nahlasilo a 40 % osob tak neucinilo. Ze skupiny osob, které Sikanu nahlasily, bylo s feSenim
spokojeno pouze 15 % a 58 % osob bylo nespokojeno. Nevhodné jednani se sexudlnim
podtextem zaZzilo 9 % respondetek a 5 % respondentt.

K zaml¢eni ptipadi vétsSinou dochazi z diivodu nizké divéry zaméstnancii v to, Ze by se jejich
problémem nékdo zabyval. Dalsi pti¢inou, kterd byla Casto uvadéna bylo, ze na schranku
divéry je nasmérovana kamera. I kdyz se schranka nachazi v blizkosti kamery, je mimo
kamerovy zabér a zaméstnanci pouze tuto informaci neobdrzeli. Nejvetsim problémem se vSak
jevi nedostatecné feSeni Sikany na pracovisti. Ve vétSin€ piipadt feSeni spo¢ivd v ukonceni
sluzebniho/pracovniho poméru s pachatelem nebo je obét pfemisténa na jinou pracovni
pozici/jiné pracovni misto. (Cmolikova Kozlova, Hausenblasova, Skalova, Wichterlova, 2018,
s. 19-20)

v



Rovné odménovani

Odménovani bylo kromé nastroje Logib zkoumano také pomoci rozhovorti. Tato oblast byla
rozdélena do tii zakladnich ¢asti dle slozky platu — platovy tarif, osobni ptiplatek a mimotadné
odmeény.

Platovy tarif se fidi tabulkovymi platy. Jako jeden z hlavnich problému v prvni ¢asti (platovy
tarif) respondenti uvadéli nedostatecné ¢i nepfesné informace k financnimu ohodnoceni pred
nastupem do zaméstnani. Napiiklad uchazeci nevédéli, jaky plat budou piti vykonu zaméstnani
pobirat nebo doslo ke sdéleni piiblizné ¢astky platu, pficemz ve skute¢nosti po nastupu obdrzeli
castku nizsi. Zaméstnancim se také nelibilo, Ze stejnd pracovni mista (véetn¢ obsahu
vykonavané prace) mohou mit odlisné finan¢ni ohodnoceni (dle platovych tiid). VSechny tyto
situace vedou k negativnim pocitim zaméstnanci.

U vysledki otdzky, na rovnost plath u zaméstnancl, ktefi pracuji na obdobnych
sluZzebnich/pracovnich mistech nebyl u muzi a Zen zjiStén vyrazny nesoulad. Nejcastéji
odpovidali zaméstnanci neutralné ve smyslu, ze situaci nedokazi posoudit. Se shodnym
ohodnocenim souhlasilo 35 % dotazovanych osob a nesouhlasilo 9 % osob.

Vyse osobnich ptiplatkii je ovlivnéna vedoucim zaméstnancem, ktery zpracovava hodnoceni
zamgéstnanct a je zavislé na objemu finan¢nich prostiedkti. Hodnoceni se mtze liSit na zakladé
osobniho pfistupu vedouciho, ktery ma mimo jiné moZznost doporucit zvySeni, sniZeni ¢i
ponechdni vySe pftiplatkti. V pfipadé, Ze zaméstnanec s hodnocenim nadiizené osoby
nesouhlasi, zpravidla poda odvoléani a poté jiz zalezi na posouzeni personalniho odboru, ktery
se zabyva pfipravou podkladi. Ze strany nadfizenych zaméstnancti byly pifedlozeny jak
pozitivni, tak negativni reakce na hodnoceni. Mezi negativni patiila omezend aplikace
hodnoceni jako motiva¢niho nastroje a nemoznost projevu vedoucich, v piipadé¢ zmeény
pracovniho vykonu zaméstnance mimo dobu hodnoceni. Podle nékterych nadiizenych se
hodnoceni jevi jako nepruzné.

V dotaznikovém Settfeni byl polozen dotaz, zda jsou podle zaméstnanct priplatky pfiznavany
objektivné. V tomto piipad€ taktéZ nebyly odhaleny z pohledu muzi a Zen velké rozdily. Stejné
jako u platového tarifu bylo nejvice odpoveédi neutralnich. Celkem 36 % respondentii povazuje
pfiznani ptiplatkli za objektivni a 13 % za neobjektivni. Jeden z respondentii uvedl, Ze by uvital,
kdyby se ptiplatky za vedeni odvijely od poctu osob, které nadiizend osoba hodnoti, jelikoz
jinak povazuje pridélovani piiplatku jako netransparentni.

Mimotadné odmeény jsou ziejmé nejproblematictéjsi ¢asti, jelikoz rozdélovani odmén neni
fizeno dle stanovenych pravidel. Problémem byva objem vymezenych financi, jelikoz ne vzdy
je dostacujici. Podle zjisténi auditu funguje rozdélovani tak, ze vymezené penize nejprve rozdéli
naméstek/naméstkyné do piislusnych odbort. Tam je dale rozdé€li teditel/feditelka mezi
oddéleni a nasledné vedouci odd¢leni rozdé€luji penize mezi pracovniky. A jelikoz rozhodnuti
o rozdéleni penéz zdvisi na jednotlivych pfedstavenych osobach neni ziejmé, dle jakého
principu toto fizeni funguje a jak je kontrolovano. Zdroj také uvadi, ze cilem neni rozdélit
penize mezi zamé&stnance rovnym dilem, jelikoZ kazda osoba m4 jiny styl prace a jiné pracovni
povinnosti. Existence dokumentd odhalujici, za jakych podminek a z jakého diivodu dostal
zaméstnanec urcitou odménu se jevi jako zadouci. Bez zabezpecCeni objektivnosti miize
dochdzet ke sporim mezi zaméstnanci. Mohou domyslet, Ze nadfizeny vice sympatizuje
s jinymi zaméstnanci, coZ se projevuje vyssi financni odménou. Z genderového hlediska zase
muze vyvstat situace, kdy naptiklad dle zaméstnancii mize mit nadfizeny vétsi naklonnost

k opa¢nému pohlavi. (Cmolikové Kozlova, Hausenblasova, Skalova, Wichterlova, 2018, s. 20-
23)



Rozvazani sluZzebniho/pracovniho poméru

Zamé¢stnanci mohou byt ve sluzebnim nebo pracovnim poméru. Sluzebni pomér vychazi ze
zakonu o statni sluzbé a pracovni pomér ze zakoniku prace. Nejcastéji osoby opousti pracoviste
z divodu strukturdlnich zmén nebo zmén nadfizenych osob. Existuje vSak 1 domnénka, Ze
osoby, které jsou ve sluzebnim poméru, neni mozné odvolat. A osoby, které jsou v pracovnim
poméru je mozné odvolat kdykoliv. Tato nedostate¢nd informovanost muize vyvolavat
znepokojeni zaméstnancl a ovliviiovat chod celého oddé€leni. Zakon stanovuje, Ze osoby ve
sluzebnim poméru je mozné odvolat, avSak s tim rozdilem, ze fizeni o rozvazani poméru je
zdlouhavéjsi, jelikoz musi byt fadné podlozeno a argumentovano. Jako feSeni se zde nabizi
zaméfit se na vykon pracovnika v Sesti mesi¢ni zkuSebni dobé€, kdy uz v této fazi je mozné
rozeznat piipadné pracovni nedostatky a pomér snadno rozvazat.

Pokud se objevi komplikace ve form¢ problémovych zaméstnanct, je obvykle feSeni situace
karné fizeni. AvSak v obou téchto pifipadech je zpravidla tézké ziskat dikazy o poruSeni
pracovni kdzné, zejména kdyz se jedna o nezddouci chovani zaméstnance (napft. slovni urdzeni
jinych zaméstnancti ¢i nadfizenych). Za dané situace musi ostatni zaméstnanci vcetné
nadfizenych nadale na pracovisti s problémovym zaméstnancem pracovat. To je naro¢né
zejména pii snaze o smir s timto zaméstnancem. Na MMR neni zavedena metodika, kterd by
obdobné situace fesila. K propousténi ¢i odchodu zaméstnancti z genderovych diivodl neni
vedena zadnd evidence, resp. nezjistuji se divody odchodu zaméstnanct, které jsou
prokazatelné. (Cmolikové Kozlova, Hausenblasova, Skalova, Wichterlova, 2018, s. 23-24)

Age management

Stejn¢ jako diverzity management neni age management na MMR zaveden. Z divodu
dodrzovani GDPR nejsou vedeny statistiky vékového slozeni. Osobni tdaje o jednotlivych
zaméstnancich md MMR k dispozici a ty pak v piipad¢ vybranych vyzkumu (které dodrzi
podminky GDPR) mohou byt vyuzity. Pro projekt Gender byly udaje poskytnuty a Setfeni
odhalilo, Ze na MMR je nedostateCn¢ zastoupena skupina osob ve véku 25 let a méng.
Nedostatek je vSak zpsobem také podminkou pro pfijeti na MMR, ktera souvisi s dosaZzenim
vzdélani (mladi lidé kolem 25 roku véku lidé dokoncuji druhy stupenn vysokoSkolského
vzdélani). Z prizkumu bylo zjisténo, Ze celkovy pocet osob ve véku do 25 let je na MMR
dohromady zastoupen 1,65 %. Z genderového hlediska je z celkového poc¢tu Zen na MMR 2,3
% zen ve véku do 25 let. Naopak osob star$ich 50 let je na MMR celkem 36 %, z toho 28 %
osob mezi 50 az 65 rokem a 14,5 % je v diichodovém véku z toho (8,5 % Zen a 6 % muzi).
Zameéstnanci statni spravy mohou byt zaméstnani do 70 let svého véku.

Zdroj upozoriiuje na problematiku starnuti populace, kterd se v budoucnu bude tykat také
MMR, jelikoz velkou skupinou zamé&stnanct jsou osoby star$i 50 let. Z toho vyplyva mimo jiné
problém s pfedavanim znalosti a know-how. Tuto situaci by bylo mozné zabezpecit zavedenim
znalostni vymény, mentoringem apod. (Cmolikova Kozlova, Hausenblasova, Skalova,
Wichterlova, 2018, s. 24-26)

Organizacni kultura a pracovni prostiedi

Na ministerstvu se genderovou problematikou zaobira persondlni odbor a statni
tajemnik/tajemnice, ktery/a je v Cele fizeni této oblasti a aktivné se podili na zaleZitostech s tim
spojenych (rovné odménovani, ptiprava hodnoceni zaméstnanct apod.). Na MMR existuje také
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pozice Koordinatora/koordinatorky rovnych pfilezitosti (Gender focal point). Osoba ma na
starost agendu zabyvajici se genderem a dal$imi tématy, které fesi ve spolupraci se statnim
tajemnikem/tajemnici.

V ramci atmostéry na MMR jsou nevice diskutovanymi nameéty stanovené terminy,
byrokratizace procesu, stres, ¢asové vytizeni a syndrom vyhofeni. Na piepracovanost a
pripadny zhorSeny psychicky stav ¢lovéka MMR reaguje prostiednictvim moznosti volna ¢i
poskytnuti psychologické pomoci. Mezi silné stranky tykajici se atmosféry na pracovistich
ministerstva byly zmiiovany dobré osobni vztahy a komunikace mezi oddélenimi a odbory.
Pravé ty mohou vést k vy$s§i motivaci spolupracovat, sdilet informace a piedavat rady. Cast
respondentl také ocenilo slusné jednéani, ochotu a individualni ptistup nadiizenych pracovnik.
Vyzkum se vénoval i jazykové strance, piicemz bylo zjisténo nadmérné uzivani generického
maskulina. I kdyz je generické maskulinum povazovéano za rodové neutrdlni, miizeme se setkat
s nepochopenim zejména u nazvl pracovnich pozic. Pfipadny zijemce o praci se muze
domnivat, ze se na danou pozici nemutize hlasit z divodu pohlavi. Dle vysledku Setfeni se MMR
snazi vyuzivat obou tvarii nazvii, avSak neni tomu tak v kazdém piipad€. Problematika se
dotyka nejen nazvii pracovnich pozic, ale také internich dokumenti a intranetu MMR.

Nedostatky byly nalezeny i1 v oblasti pracovniho prostiedi. Pfedev§im se jednalo o politiku
otevienych/zavienych dvefi nebo nedostatek socialnich zatizeni, kdy je v n¢kterych ptipadech
na patie umisténa bud’ pouze toaleta pro muze &i pouze pro Zeny. Casto probiranym tématem
je rovnéz nedostatek mistnosti, s ¢im jsou spojeny omezeni pfi jednanich ¢i individualnich
konzultacich. To vSak neni tak snadno ovlivnitelné, jelikoZ se jednd o pronajaté prostory a
mnoho stavebnich tprav neni moznych. (Cmolikové Kozlova, Hausenblasova, Skalova,
Wichterlova, 2018, s. 27-28)

Spolecenska odpovédnost

Obecnou komplikaci pro spliovani spolecenské odpovédnosti je neexistence koncepcniho
zabezpeceni, coz plati také pro MMR. Zakonem stanoveny limit pro zaméstndvani zdravotné
znevyhodnénych a postizenych osob jako soucast plnéni spolecenské odpovédnosti, neni na
MMR i pfes jeho snahu dodrZzovan. Vysledky ukazaly, Ze je na MMR zaméstnano 8 zdravotné
znevyhodnénych osob, avsak pro dosazeni povinného podilu je vyuzivano nahradniho plnéni.
V ptipadé, Ze osoby se zdravotnim znevyhodnénim splituji kvalifika¢ni pozadavky pro pfijeti
na MMR, je ministerstvo schopné zafidit pomuicky a tim zaméstnancim poskytnout vhodné
podminky pro vykon prace (napf. braillovo pismo, hlasovy vstup atd.). (Cmolikova Kozlova,
Hausenblasova, Skéalova, Wichterlova, 2018, s. 29)
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Priloha €. 3 - SloZeni muzu a Zen na MMR

Tabulka 10 - Celkovy pomér muzd a Zen na MMR

Pocet Pocet vien (z | Pocet nvluiﬁ (z | Podil vien (z | Podil nvluiﬁ (z
Obdobi: pracovnich poctur poctur poctu’ poctur
mist (100 %) pracqvmch practzvmch pracqvmch practzvmch
mist) mist) mist) mist)
2012 546 357 189 65,4 % 34,6 %
2013 593 377 216 63,6 % 36,4 %
2014 624 403 221 64,6 % 35,4 %
2015 637 397 240 62,3 % 37,7 %
2016 641 414 227 64,6 % 35,4 %
2017 680 455 225 66,9 % 33,1 %
2018 680 460 220 67,6 % 32,4 %
2019 690 457 233 66,2 % 33,8 %
2020 714 459 255 64,3 % 35,7 %
2021 747 482 265 64,5 % 35,5%
2022 706 461 245 65,3 % 34,7 %
Zdroj: Poskytnuté tabulky z MMR (2023), Vlastni zpracovani (2024)
Tabulka 11 - Pomér muzii a zen na MMR: Top management
. Pocet Zen (z Pocet muzi Podil Zen (z Podil muzi
Pocet « = o -
Obdobi: pracovnich poctu, (2 pOCt}l poctu, (z poct}1
mist (100 %) pracqvnlch pracqvnlch pracqvnlch pracqvnlch
mist) mist) mist) mist)
2012 9 1 8 11,1 % 88,9 %
2013 7 1 6 14,3 % 85,7 %
2014 6 4 2 66,7 % 33,3 %
2015 7 5 2 71,4 % 28,6 %
2016 7 5 2 71,4 % 28,6 %
2017 10 6 4 60,0 % 40,0 %
2018 8 5 3 62,5 % 37,5 %
2019 8 5 3 62,5 % 37,5 %
2020 8 5 3 62,5 % 37,5 %
2021 7 4 3 57,1 % 42,9 %
2022 6 4 2 66,7 % 33,3 %

Zdroj: Poskytnuté tabulky z MMR (2023), Vlastni zpracovani (2024)
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Graf'4 - Pomér muzii a zen na MMR: Top management
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Tabulka 12 - Pomér muzii a zen na MMR: Stfedni management

2019 2020

Linear (Muzi)

2021

2022

Potet Pocet Vien (z Pocet nvluiﬁ Podil Vien (z Podil nvluiﬁ
Obdobi: pracovnich poctu’ (z poct}1 poctu, (z poct!l
mist (100 %) prac(zvmch pracqvmch pracqvnlch prac(zvmch
mist) mist) mist) mist)
2012 27 14 13 51,9 % 48,1 %
2013 30 15 15 50,0 % 50,0 %
2014 27 12 15 44,4 % 55,6 %
2015 24 10 14 41,7 % 58,3 %
2016 25 10 15 40,0 % 60,0 %
2017 25 11 14 44,0 % 56,0 %
2018 24 10 14 41,7 % 58,3 %
2019 22 10 12 45,5 % 54,5 %
2020 23 11 12 47,8 % 52,2 %
2021 24 9 15 37,5 % 62,5 %
2022 20 9 11 45,0 % 55,0 %

Zdroj: Poskytnuté tabulky z MMR (2023), Vlastni zpracovani (2024)
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Graf'5 - Pomér muzii a zen na MMR: Stredni management
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Tabulka 13 - Pomér muzi a zen na MMR: Liniovy management
= Pocet Zen (z Pocet muzi Podil Zen (z Podil muzi
Pocet octu (z poctu octu (z poctu
Obdobi: pracovnich poctu poctt poctu poct!
g a pracovnich pracovnich pracovnich pracovnich
mist (100 %) , q q q
mist) mist) mist) mist)
2012 61 23 38 37,7 % 62,3 %
2013 59 22 37 37,3 % 62,7 %
2014 69 32 37 46,4 % 53,6 %
2015 75 37 38 49,3 % 50,7 %
2016 82 41 41 50,0 % 50,0 %
2017 78 41 37 52,6 % 47,4 %
2018 81 40 41 49,4 % 50,6 %
2019 80 40 40 50,0 % 50,0 %
2020 82 39 43 47,6 % 52,4 %
2021 86 41 45 47,7 % 52,3 %
2022 87 43 44 49.4 % 50,6 %

Zdroj: Poskytnuté tabulky z MMR (2023), Vlastni zpracovani (2024)




Graf 6 - Pomér muzii a Zzen na MMR: Liniovy management
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Priloha ¢. 4. - Podklad pro rozhovory s ispéSnymi Zenami na MMR - Kklasifikace
vystudovaného oboru

V rozhovorech s UspéSnymi Zenami byl vystudovany obor respondentek (otdzka ¢.3)
klasifikovan dle Ptilohy ¢. 3 zdkona ¢.111/1998 Sb. o vysokych Skolach, kterd uvadi 37
zakladnich oblasti vzdélavani. Z divodu zachovani anonymity respondentek nebyly uvedeny
konkrétni informace (pfimé nazvy vysokych skol, vystudovanych obort).

Odkaz: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2016-137

. Architektura a urbanismus

. Bezpecnostni obory

. Biologie, ekologie a Zivotni prostredi

. Doprava

. Ekonomické obory

. Elektrotechnika

. Energetika

. Farmacie

. Filologie

. Filozofie, religionistika a teologie

. Fyzika

. Historické védy

. Chemie

. Informatika

. Kybernetika

. Lesnictvi a dfevatstvi

. Matematika

. Medialni a komunika¢ni studia

. Neucitelska pedagogika

. Politické veédy

. Potravinatstvi

. Pravo

. Psychologie

. Socialni prace

. Sociologie

. Stavebnictvi

. Strojirenstvi, technologie a materialy
. T¢lesna vychova a sport; kinantropologie
. Tézba a zpracovani nerostnych surovin
. Ucitelstvi

. Uméni

. Védy o umeéni a kultute

. Védy o Zemi

. Veterindrni 1ékafstvi, veterinarni hygiena
. VSeobecné lekartstvi a zubni 1€katstvi
. Zdravotnické obory

. Zemed@lstvi.
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Piiloha ¢. 5 — Vzor rozhovoru s uspéSnymi Zenami na MMR

M1: Modul kontextové udaje

N —

(98]

O o

Do jaké veékové kategorie spadate? (kategorie: do 34, 35-44, 45-54, nad 54)

Jaké je VaSe dosazené vzdelani? (kategorie: bakaléaisky, magistersky nebo doktorsky
studijni program)

Jaky obor mate vystudovany?

Kde jste ptisobila pted nastupem na MMR? (kategorie: vetfejny sektor, soukromy sektor,
neziskovy sektor, studium)

Na jakych pracovnich pozicich jste pracovala u jinych zaméstnavateld za poslednich 10
let?

Na jakou pozici jste na MMR nastoupila?

Jak dlouho pracujete na stavajici pozici?

Jaké organizacni titvary mate na MMR v kompetenci?

Jaky je celkovy pocet Vasich podiizenych zaméstnancti?

M2: Modul Faktory uspéchu

10.
11.

12.
13.
14.
15.

16.

17.
18.

Proc jste se rozhodla pro piisobeni na MMR?
Vysttidala jste na MMR vice pracovnich pozic?

a. *(V ptipadé, ze odpovéd na otazku je ano) O jaké pozice se jednalo? Jak dlouho
jste byla na jednotlivych pozicich? Co bylo divodem Vaseho povysSeni
(uvolnéni mista, vybérové fizeni, jmenovani apod.)?

Co povazujete za své silné stranky z pohledu pracovniho uplatnéni?

Co povazujete za své slabé stranky z pohledu pracovniho uplatnéni?

Co povazujete za hlavni faktory svého uspéchu? (praxe, vzdélani, vlastnosti apod.)
Myslite si, ze sdileni Vasich faktorti uspéchu by mohlo pozitivné ovlivnit ptisobeni
novych zaméstnanct?

Jaké schopnosti a dovednosti Vasich podiizenych povazujete za klicové pro splnéni
zadanych cilu?

Co povazujete za svij nejveétsi kariérni ispéch?

Jakych dalsich kariérnich uspéchti byste chtéla dosahnout?

M3: Modul Bariéry v uplatiiovani Zen

19.
20.

21.

22.

Jakym bariéram Zeny v ramci své kariéry ¢eli? (obecn¢)
Obraci se na Vas zamé&stnankyné pii feSeni kariérnich bariér?
a. (Vptipad¢ odpovéd na otdzku byla ano) Jaké kariérni bariéry se svymi
zaméstnankynémi fesite nejcastéji?
Jakym bariérdm jste Vy v ramci plisobeni konkrétn€ na své pozici musela Celit jako
Zena?
a. (V pfipadg¢, ze byly bariéry vyjmenovany) Jak se s témito bariérami vyrovnavate
¢i jak jste tyto bariéry piekonala?
Projevuji se podle Vas na MMR genderové stereotypy? Napft. snazsi kariérni postup
muzu, t€¢z§1 podminky v uplatiiovani Zen apod.
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23.

24.

a. (V ptipadé€ odpovéd na otazku byla ano) MiiZete uvést jaky genderovy stereotyp
se podle Vés se na MMR projevuje?
Zazila jste nékdy ¢i byla jste svédkem genderové diskriminace na MMR? Muzete uvést
o jaky ptipad se jednalo?
Co by podle Vas mohlo MMR ud¢lat proto, aby uplatnéni vCetné kariérniho postupu
zen v organizaci bylo jednodussi?

M4: Osobni zkuSenosti

25.

26.

27.

28.

29.
30.

31.

32.

Vyuziva se na MMR moznost pfedavani znalosti (ve stylu mentoringu) pii nastupu
novych zaméstnanci?
Ptedala byste své pracovni know-how/zkuSenosti nové nastupujicimu zaméstnanci na
Vasi pozici?
a. (V ptipad¢ odpovéd’ na otdzku byla ne) Z jakého diivodu byste své pracovni
know-how/zkuSenosti neptedala?
Bylo Vam ptedano pracovni know-how/zkusenosti od predeslého zaméstnance na Vasi
pozici?
a. (V ptfipad¢€ odpovéd na otazku byla ne) Uvitala byste, kdyby Vam n€kdo piedal
know-how/zkuSenosti v dob¢ nastupu na Vasi stavajici pozici?
Dati se Vam sladit sviij pracovni zZivot s osobnim zivotem?
a. Pracujete Vy osobné i nad rdmec bézné pracovni doby na MMR?
Vyuzivate moznosti vzdélavani pro piedstavené zaméstnance na MMR?
Jaky mate nazor na Vase financni ohodnoceni? Myslite si, ze by byl muz na Vasi pozici
ohodnocen stejné?
Jakou formu flexibilni prace vyuzivate/jste vyuzivala v ramci svého ptisobeni na MMR?
(zkraceny uvazek, home office apod.)
Byla jste v dobé€ piisobeni na MMR na matetské/rodi€ovské dovolené?
a. (Pokud byla odpovéd’ na otdzku ano) Jak probihala komunikace mezi Vami a
MMR v dobé& matetské/rodicovské dovolené?
b. Byla Vam nabidnuta flexibilni forma prace v dobé matetské/rodicovské
dovolené?
c. Byla Vam nabidnuta moznost péce o dit¢ po navratu do prace? (napi. Skolka,
détska skupina)
d. Byla Vam nabidnuta moznost vzdélavani v dob& matetské/rodicovské
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Priloha ¢. 6 — Prepisy rozhovorii s uspéSnymi Zenami na MMR

Rozhovory s uspéSnymi Zenami na MMR — R1

Oznaceni zacastnénych: Respondentka ¢. 1 (zkratka R1), diplomantka — tazatel (zkratka T).
Oznaéeni otazek/podotazek: Sedou barvou jsou oznaleny otazky/podotazky, které nebyly
vyuzity ¢i nebyly zodpovézeny (napt. z divodu vynechani otazky).

Oznaceni textu: Odpovédi v prvnim modulu jsou nahrazeny komentafem diplomantky a
doplnény modrym doprovodnym textem.

Z diavodu zachovani anonymity byly nékteré ¢asti rozhovoru upraveny ¢i zobecnény tak, aby
neobsahovaly pifimé oznaceni osob, organizacnich utvari, pracovnich pozic apod. Zarovei byl
ptepis rozhovoru stylisticky upraven.

M1: Modul Kontextové udaje

1. Do jaké vékové kategorie spadate? (kategorie: do 34, 35-44, 45-54, nad 54).

Vék byl rozdélen do kategorii.
Komentar diplomantky: Respondentka spada do vékoveé kategorie nad 54.

2. Jaké je VasSe dosazené vzdélani? (kategorie: bakalarsky, magistersky nebo
doktorsky studijni program)

Dosazené vzdelani bylo rozdéleno do kategorii.
Komentat diplomantky: Respondentka vystudovala magistersky studijni program.

3. Jaky obor mate vystudovany?

Vystudovany obor byl zobecnén dle oblasti vzdeélavani stanovenych Narizenim viady C.
275/2016 Sb. o oblastech vzdélavani ve vysokem Skolstvi.

Komentat diplomantky: Respondentka vystudovala obor, ktery patti do oblasti €. 5 Ekonomické
obory.

4. Kde jste pusobila pfed nastupem na MMR? (kategorie: verejny sektor, soukromy
sektor, neziskovy sektor, studium)
Pozice byly rozdeleny do kategorii.
Komentar diplomantky: Respondentka ptisobila ve vefejném i soukromém sektoru.

5. Na jakych pracovnich pozicich jste pracovala u jinych zaméstnavateli za
poslednich 10 let?
Uvedené cislo udava pouze pocet pracovnich pozic, nikoli kolikrat respondentka na danych
pozicich v case piisobila.

Komentar diplomantky: Respondentka za poslednich deset let pracovala na 3 pracovnich
pozicich.

6. Na jakou pozici jste na MMR nastoupila?

Pozice byla zobecnéna dle urovné managementu — top management, stredni management a
liniovy management.
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Komentat diplomantky: Respondentka na MMR nastoupila do liniového managementu.

7. Jak dlouho pracujete na stavajici pozici?

Odpoveéd’ byla zobecnéna.
Komentar diplomantky: Na stavajici pozici respondentka pracuje cca 2 roky.

8. Jaké organizacni utvary mate na MMR v kompetenci?

Odpoved’ byla zobecnéna. Organizacni utvary jsou uvedeny v poctech, nikoli jmenovite.
Komentat diplomantky: Respondentka ma v kompetenci 19 organizacnich utvart.

9. Jaky je celkovy pocet Vasich podiizenych zaméstnanci?

Celkovy pocet podrizenych zaméstnancu je uveden dle organizacniho radu, pricemz do poctu
nejsou zahrnuty osoby zaméstnané na dohodu (DPC, DPP) a volna pracovni mista.
Komentat diplomantky: Celkovy pocet podfizenych zaméstnancti respondentky je 119 osob.

M2: Modul Faktory uspéchu

10. Proc¢ jste se rozhodla pro piisobeni na MMR?

R1: Pracovala jsem jak v fizeni obecniho tfadu, tak v fizeni statnich uradii. Pasobeni na
ustiednim organu, resp. ministerstvu je vlastné pfirozeny posun a zpusob, jak moci zménit
nékteré oblasti ve vefejném sektoru.

11. Vystiidala jste na MMR vice pracovnich pozic?
b. *(V pripadé, Ze odpovéd’ na otazku je ano) O jaké pozice se jednalo? Jak
dlouho jste pracovala na jednotlivych pozicich? Co bylo diivodem Vaseho
povySeni (uvolnéni mista, vybérové rizeni, jmenovani apod.)?

R1: Ano.

T: Mohla byste upfesnit o jaké pozice se jednalo?

R1: Jednalo se o pozici v liniovém, stfednim a top managementu.

T: Jak dlouho jste byla na jednotlivych pozicich?

R1: V liniovém a stfednim managementu pfiblizné Ctyii roky. V top managementu piisobim
druhy rok.

T: Dalsi otazkou k pracovnim pozicim je, co bylo diivodem Vaseho povyseni? Doslo naptiklad
k uvolnéni mista nebo jste absolvovala vybérové tizeni i si Vas vybral nadfizeny pfimo na
danou pozici?

R1: Vzdy je tieba projit vybérovym fizenim pii obsazovani vSech pozic a ke konecnému vybéru
mohly pfispét moje dlouhodobé zkuSenosti, znalost prosttedi MMR a mé renomé zde.

12. Co povazZujete za své silné stranky z pohledu pracovniho uplatnéni?

F

13. Co povaZujete za své slabé stranky z pohledu pracovniho uplatnéni?
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R1: To je thel pohledu. Kazdy ma okamzik, kdy se néco dafi nebo nedafi, ale kdybych méla
néjaké zasadni slabé stranky pro vykon ¢innosti, tak bych je nemohla délat.

14. Co povazujete za hlavni faktory svého uspéchu? (praxe, vzdélani, vlastnosti apod.)

R1: Rekla bych viechny uvedené vlastnosti. Vzd&lani to uréité neni, to je uplnd prvni
predpoklad. Praxe nic nezarucuje nebot, mohu mit dlouholetou praxi, ale nemusim se uplatnit
nebo pozici zvladat. Urcité jsou to vSechny jmenované vlastnosti a celkovy pristup k praci.
Kazdy nemé ambice vykondvat né&jakou vedouci pozici, rozhodovat o nécem, nést tihu
odpovédnosti, protoze najednou se rozhoduje spousta véci ve vysokych financ¢nich castkach.
Na ministerstvu nejsou pfili§ opakujici se procesy. Zde se vytvaii nové koncepce, strategie a
nékteré véci se realizuji vzdy jen jednou nebo poprvé. Takze to chce kus odvahy, vizionarstvi,
zkuSenosti, odvahy nést odpovédnost a rozhodovat. Kazdy nema takové ambice. Nékdo rad
peclivé vykonava svou praci, ale nechce rozhodovat, premlouvat lidi nebo pracovat s tymem,
ktery musi stale motivovat. Vedouci zaméstnanec saim nic nezmuze, potiebuje mit schopné a
motivované lidi, coz je zaklad posunu.

T: Myslite, Ze jste odvahu fidit lidi postupné ziskala nebo se s touhle vlastnosti ¢lov€k musi
narodit?

R1: To je zkusSenost. Stokrat se néco nepovede a pak uz vite. Dokonce si myslim, ze by si ¢lovék
m¢l vyzkouSet mnoho véci a mnoha zptsoby, aby védél, co je cesta pro néj, co mu vyhovuje,
co by chtél delat a v ¢em se citi silny. Musi mit néjakou sebereflexi. Nechci se dotknout
zaéinajicich lidi, ale pfehnané ambice jsou také na $kodu véci. Clovék se v praci citi klidngjsi,
kdyz uz si néco prozil a danou véc si jiz dvakrat, tfikrat vyzkousel. Ridit pét lidi je jiné neZ fidit
sto lidi. Umét pozorovat detaily, kdyZ délam praci sama. Umét se rozhodnout a odsouhlasit
danou zalezitost, ktera je popsand na stopadesati stranach, kdy neni mozné Cist kazdé slovo.
Pokazdé se jednd o jiny zptsob rozhodovani. J& jsem prosla riiznymi profesemi od nuly, coz
vam doda urcitou silu a nadhled. Je hezké stoupat nahoru, ale predem si vyzkouset si cokoliv,
co délaji lidé, které tidite, protoze §éf, ktery nikdy nezkusil délat i tu mravenci praci, je vétSinou
Spatny $éf.

T: Takze by se dalo fici, Ze 1 praxe hraje roli?

R1: Vyzkouset si jednotlivé vSechno, co fidite. VEdét o Cem je tec, protoze ¢lovek se nenarodi
jako manaZzer. Ta jistota a odvaha, by m¢la byt podlozend tim, Ze néco umite, mate pracovni
zkuSenosti a prosla jste si tim, co délaji vasi podiizeni.

15. Miyslite si, Ze sdileni Vasich faktort uspéchu by mohlo pozitivné ovlivnit ptisobeni
novych zaméstnancii?

R1: Urcité.

16. Jaké schopnosti a dovednosti VaSich podiizenych povaZujete za klicové pro spIlnéni
zadanych cili?

T: Nebo jaké vlastnosti oceniujete na svych podiizenych?

R1: Loajalitu, to je Gpln€ na prvnim misté. A pak vzdycky skladdm tym. Kazdy tym ma mit
extroverty, vizionatre, ma mit pilné vcelky, které peclivé hlidaji. Ma mit 1 ty Skarohlidy, ktefi
fikaji ,,pozor, coz vam piinasi zpétnou vazbu. Takze zaprvé se snazim namichat tym podle
povah osob a poté se snazim namichat i muze a Zeny.

T: TakZe se zamétujete 1 na diverzitu tymu?

R1: Stoprocentné. Namichany kolektiv ma své vyhody, protoze se vyvazuji emoce,
temperament i pracovni tempo. Ale podstatou pro mé je, aby kazdy z tymu za ten tym dychal.
Jakmile je nékdo, komu na praci a ostatnich lidech nezalezi, snazim se, aby diiv ¢i pozd¢ji tym
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opustil. Ale samoziejmé¢ tomu predchazi otazky ,,pro¢ to délate a dalSi pro¢. SnaZim se
kazdému najit to svoje misto. Kazdy neni nastaveny tak, ze zane v Sest hodin rano a ve Ctyfi
ma hotovo. Nebo, Ze se se v§im svéfuje. Snazim se pfijit i na to, jaké tempo ¢lovek potiebuje
nebo co potiebuje proto, aby se citil dobtfe a rad chodil do prace. Takze kdyz bych to méla
shrnout do jedné véty, snazim se ,,abychom radi chodili do prace a abychom uméli spolu
navzajem komunikovat®. A nemam problém s tim, ze se nékomu Iépe pracuje z home officu.
KdyZz mu zavolam nebo néco sdilime na obrazovce a ten ¢lovék na mé reaguje, tak je uplné
jedno, kde toho ¢lovéka mam nebo v jakém tempu pracuje.

17. Co povazujete za sviij nejvétsi kariérni tspéch?

R1: Asi souc¢asnou funkei.

18. Jakych dalSich kariérnich uspéchu byste chtéla dosahnout?
T: A mate jesté dalsi cile?
R1: Cile ur¢it€ mam, ale postupovat vys napriklad na ministra nebo premiéra neni mym cilem.
Pravdépodobné bych nabidku neodmitla, avSak to jiz neni cil kariérni, ale politicky. Ministr je
politicka osoba. Kariérn€ jsem na nejodbornéj$im a nejvyssim postu. A zélezi mi na tom, aby
ta moje role méla vyznam pro ostatni. Abych byla pro ministerstvo osobou, ke které se lidé
mohou pfijit poradit. Abych byla pro ministerstvo nebo jakoukoli jinou organizaci pfinosem.
Abych citila, Ze jsou za mnou né&jaké vystupy, které pomahaji dané véci. Nepotiebuji mit na
dveftich cedulku generalni feditel, ale potfebuji védeét, Zze jsem osoba, kterda dokaze udrzet tym
a ze naptiklad ministr, jako nejvyssi politicka hlava, ma ve mn¢ oporu. A kolegové, aby se
mnou radi pracovali. To je pro mne z hlediska kariéry rovnéZ podstatné.
T: A to uz se Vam podle mne dafi.
R1: Samoziejmé prosla rtizna obdobi. Clovék nejde cely Zivot jenom strmé nahoru. V Zivoté
jsou vzdy vzestupy i pady.

M3: Modul Bariéry v uplatiiovani Zen

19. Jakym bariéram Zeny v ramci své kariéry ¢eli? (obecné)

R1: Nevuli ostatnich Zen.
T: Napadaji Vas dalsi bariéry?
R1: Ne.

20. Obraci se na Vas zaméstnankyné pri feSeni kariérnich bariér?
a. (V pripadé, Ze odpovéd’ na otazku byla ano) Jaké kariérni bariéry se svymi
zaméstnankynémi FeSite nejcastéji?

T: Naptiklad ve chvili, kdy by se podtizené setkaly prave s neviili ostatnich Zzen?

R1: Neékteré zeny dokdzi byt hastefivé nebo zavistivé. Napiiklad zeny, piiblizné mezi
pctadvacatym a padesdtym rokem, dokazi kritizovat uspech jinych Zen. Obvykle mini, ze
uspéch jinych Zen neni zaloZzen na zakladé¢ védomosti a znalosti, ale na zakladé vzhledu,
sexualniho ptsobeni nebo né€eho obdobného. Ve vétSing piipadii je jedna o problém chovani
u zen, dle mého mén¢ se s nim mizeme setkat u muzl. Zastavam nazor, ze tohle jsou bariery,
které existuji na kazdém pracovisti. Nepausalizovala bych to pouze na kariéru. Cisté Zensky
kolektiv je prosté trochu jiny nez smiSeny nebo muzsky. Béhem zivota jsem si prosla
predrevolu¢nim obdobim i dobou po revoluci a dél, kdy jsem jako nezndma Zena, bez politické
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ptislusnosti, sama za sebe k né€emu dospéla a nékde se pohybovala. A nikdy jsem neméla pocit,
ze by mne posuzovali podle toho, jestli jsem muz nebo Zena.

T: Ja bych se jesté rada vratila k bariéram. Mam zde vypsané bariéry, které uvadi literatura
v ramci kariérniho ristu Zen. Mohou to byt zejména genderové stereotypy, které jste ted’
zminila a které jste tedy nezazila. Zamysleme se nad matetstvim, rodicovstvim nebo péci o
ptibuzné osoby, nebot’ z téchto divodi mohou Zeny ztratit moznost kariérné rust.

R1: Ur¢ité, ale to st vyberete sama. Pokud chcete mit déti, tak se musite rozhodnout, zda byt
naplno v praci nebo s détmi. Od kazdého musite ubrat. Pokud se mi v dnesni dobé hléasi na
rodicovskou dovolenou muz, pak to nesouvisi s pohlavim, ale s rozhodnutim rodict, co bude
pro rodinu lepsi. Mdme tady mnoho kolegi — muzi, kteii ziistavaji doma. I kdyz bych se méla
chovat vyvazen¢ ke vSem, tak jako $¢f's tim budu mit urcity problém — neni to v§ak nevrazivost
k zaméstnanci, materstvi €1 pohlavi. Naptiklad, pokud bude muset zaméstnanec denné o piil
¢tvrté odejit ze zaméstnani diive a vyzvednout dité€ ze Skolky, nebo kdyz bude muset byt vzdy
jeden tyden z mésice doma s détmi. To znamend, kdyz nebude moci dokoncit svou praci, tak je
to pouze piekdzka, kdy nemizZe podavat stoprocentni vykon. Nevidim v tom nic genderového
ani bariéru. Sama jsem méla nemocnou maminku, kdy se nedalo ofekavat zlepseni a musela
jsem zvazit, zda dobrovolné neopustim Prahu. Zda se nevratim do svého rodisté a nebudu délat
néjakou jednodussi praci. Musim sama soudn€ uznat, ze pokud se musim o nékoho starat, tak
pracovni vykon nemohu zvladnout na sto procent. A to neni bariéra. To je fakt, jak rozprosttit
¢as. Nevnimam to jako bariéru, ale rozhodnuti pro urCité obdobi. Mohu se s manzelem
rozhodnout, kdo ptijde o pét let ve své kariéte, kdyz se bude intenzivné vénovat détem a kdo
bude dal pokrac¢ovat ve své praci. To je jen feSeni otdzky matetstvi ¢i otcovstvi. Kdo, se na
n¢jaky Cas vzda svych cilli. Jako mama si musim fict, jestli chci byt po néjakou dobu s détmi
doma a chei je vidét délat prvni kri¢ky nebo kdyz za¢nou chodit do Skoly. Jestli je chci rozumné
vyzvednout tak, aby to vecer nebylo ve spéchu a nemély ze mé jen to, ze je preddm chave.
Prosté, kdyZ jsem si sama zvolila, Ze chci byt matkou, tak bylo obdobi, kdy jsem byla vylozen¢
doma a pak navazovalo obdobi, kdy jsem 1 v praci musela fici, jakou funkci mohu zastavat.
Jinak by to znamenalo, Ze se nemohu naplno vénovat praci nebo détem. Ale je to moje
rozhodnuti.

T: To je pravda. Avsak pokud ma Zena pravé dobie rozjetou kariéru, ziskala lepsi pracovni
pozici, mize vzniknout problém v tom, Ze se po matetské dovolené, jiz nemusi dostat zp&t na
své misto, pripadn¢ ztrati roky vénované budovani kariéry.

R1: Musi se rozhodnout. VSechno najednou nelze d€lat. Jet na pal plynu, tak nevyhrajete zavod.
Kdyz si vyberete Ferrari, které¢ nebude mit dostatek pohonnych hmot, tak je vdm k nicemu.
Takze naSlapnutd kariéra je jedna véc, ale pak se rozhodnu, Ze piestoupim do Trabantu, protoze
nemuzu jet na vSech frontach jako Ferrari.

T: Hezké ptirovnéni. Tak to bychom mély matefstvi. A jak nahlizite na nizké sebevédomi zen?
Nebo omezené ¢asové moznosti a piilezitosti pro osobni rozvoj a rtst?

R1: Omezené Casové moznosti jsou to samé, co matefstvi, zejména pokud chci cestovat nebo
absolvovat né¢jaké kurzy. Samoziejmé jsou zaméstnani, kde asi nebudu hovofit o kariérnim
rozvoji. KdyZ mam nastavené smény, vim presné od-do, tak to absolvuju. Nebo prace, kdy
zauctuji ptipady a jdu domii. Ale kdyz chei dé€lat kariéru a byt S§éfem, tak je zivot barevny. Neni
cernobily. Dnes se néco nepodati, néco se rozbije, nékdo néco potiebuje a kdyz za ten tym
zodpovidam a je to stovka lidi, tak musim byt jako kapitan, ktery opousti lod’ jako posledni.
Kdyz zde bude hotet, ja bych méla byt posledni, kdo bude odchazet a tieba 1 uhoti. To jsou
vecei, které clovek musi prijmout s tim, ¢eho chee dosahnout. Nelze néco chtit a neudélat to, co
k tomu vede.

21. Jakym bariéram jste Vy v ramci pisobeni konkrétné na své pozici musela celit
jako Zena?
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a. (V pripadé, Ze byly bariéry vyjmenovany) Jak se s témito bariérami
vyrovnavate €i jak jste tyto bariéry prekonala?

R1: Mozna jste si pro svou praci vybrala Spatného ¢lovéka, ale ja to tak necitim. Vzdy jsem si
za vse nesla odpoveédnost a Sla dal. Obcas jsem o sob¢ fikala, Ze jsem muz v sukni. Chybi si jen
domalovat vousy. Je to potad o téch vlastnostech a o tom, jak si nékteré véci berete, jak dokéazete
ze sebe shodit kazdodenni stres, napéti, starost. Také jsem méla malé déti, dcera méla tézky
zdravotni Uraz a lezela rok v rehabilitatnim zafizeni a ja jsem v t€ dob¢ zastdvala vysokou
funkci. VSechno to pfinasi tlak. Ale potad je to tlak objektivni, neni to tlak cileny. Musim si
uvédomit, Ze nékteré véci na nas soubézné piindsi tlaky. A netykd se to jen Zen, nebot’ v
soucasnosti jsou i muzi s détmi doma. A pokud se nékdo rozhodne, ze déti mit nebude nebo
fekne druhému partnerovi ,,ty se starej a ja budu délat kariéru®, tak si to musi vyfesit doma.
Dnesni zaméstnani, pokud hovoiime o néjaké kariéie vedoucich, feditelti, naméstkl a podobné,
znamena, Ze na prvnim misté je to, co pro to délate. Kdyz to nedélate na sto procent nebo na
sto dvacet procent, tak diiv ¢i pozdé€ji musite misto opustit. Neni to bariéra, jen si to vyzaduje
to misto.

T: Rozhodné jsem si nevybrala Spatn€. Vas nazor je pro mne piinosem.

22. Projevuji se podle Vas na MMR genderové stereotypy? Napr. snazsi kariérni
postup muzi, téZ$i podminky v uplatiiovani Zen apod.
a. (V pripadé, ze odpovéd’ na otazku byla ano) MiiZete uvést jaky genderovy
stereotyp se podle Vas se na MMR projevuje?

R1: Ne. Myslim si, Ze se to zde, nehledé na mij ndzor, objektivné pozna podle obsazeni mist
fediteld ¢i naméstkl. Stfidaji se nam 1 ministryné, 1 kdyZ to uZz je politika. Ale potrad to s tim
souvisi. Zen na pozicich vrchnich feditelek, naméstkyii tady mame polovinu. Nékde mozna i
vice. Nevim kolik je to na nizsich feditelskych pozicich, zda tam nemame vice Zen.

T: Jsem réda, Ze to zminujete. Ja jsem si pravé pozadala i1 o sloZeni lidi na MMR.

R1: M¢& by zajimalo, jak to vyjde pocetné. Jisté to neni tak, ze by zde ze 40 odbori byli
zastoupeni jen muzi a jedna jedina Zena.

23. Zazila jste nékdy ¢i byla jste svédkem genderové diskriminace na MMR? MiiZete
uvést o jaky pripad se jednalo?

R1: Ne. V zivoté jsem to zazila, ale na ministerstvu ne.

24. Co by podle Vas mohlo MMR udélat proto, aby uplatnéni vcetné kariérniho
postupu Zen v organizaci bylo jednodussi?

R1: Povim vam, ze mnoho mist je i kariérn€ pro zeny vhodnych, zejména kdyz ony samy museji
napfiiklad skloubit matefstvi ¢i néjakou dalsi zaleZitost. Benefity velice napomahaji kariérnimu
postupu, tedy ty benefity, které se Zendm, nebo pecujicim o déti, ¢i o nékoho blizkého daji
poskytnout. To znamend, Ze kdyz bude osoba cely Zivot stoupat na zebticku a bude se i
zameéstnavateli pozdavat perspektivni, avsak ptijde problém s nemocnou babi¢kou nebo obdobi
matefstvi, tak je mozné pomoci minimalné umoznénim home office. Dale to, ze se zde ziidi
détskd skupina nebo alespont mista v détské skupiné na ministerstvu financi, aby to mély
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byt hodné. Napftiklad je zde hodné lidi, kteti dojizdé€ji i sto kilometrit do zaméstnani. Maminka,
ktera potiebuje néco stihnout, tieba i za Prahou, to mé pak tézké. Pfizplisobenim benefitii Ize
pfedchazet vzniku bariér. At uz to jsou bariéry, kdy se sama pro néco rozhodnu, nebo
organizace néjak tlaci. A takové moznosti benefitli tady mame.
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M4: Osobni zkuSenosti

25. Vyuziva se na MMR moznost piredavani znalosti (ve stylu mentoringu) pii nastupu
novych zaméstnanci?

R1: To je na kazdém vedoucim zaméstnanci, co pouzije. Centralné asi ne. Na druhou stranu ma
ministerstvo velmi propracovany a velmi bohaty vzdélavaci systém. Kazdy ze zaméstnancti se
muze vzdelavat v mnoha oblastech, ve znalostech IT, managementu i v dalSich oblastech.
V tomhle je nase ministerstvo uzasné, kolik typi Skoleni poskytuje. My spiS na to neméme ¢as.
T: Na to jsem se Vas pravé chtéla zeptat, zda si myslite, Ze to lidé hodné vyuZzivaji?

R1: Myslim si, Ze ano, ale ¢as je opravdu hlavni omezeni. Obecné je v§ak mnoho pfilezitosti se
vzdélavat.

26. Predala byste své pracovni know-how/zkuSenosti nové nastupujicimu zaméstnanci
na Vasi pozici?
a. (V pripadé, Ze odpovéd’ na otazku byla ne) Z jakého diivodu byste své
pracovni know-how/zkusSenosti nepredala?

R1: Kazdému, kdo pfijde je poskytnuta pomoc odkudkoliv. Ja vzdy fikdm ,,pokud budete
cokoliv potfebovat, zistanu tady s vami i do vecera a sezndmim vas s tim*. J4 mohu bez ostychu
fici, Ze jsem studnice védomosti z riznych oblasti a kdyz se nékdo nemiize zorientovat a dany
vedouci zrovna nemiZze preddvat informace, nema ¢as apod., tak kdykoli rdda pomtzu. Kdyz
sedime na jednani a u cloveka, kterého naptiklad vidim poprvé a vnimam, ze v néem tape, tak
mu nabidnu ,,ptijd’te, najdeme si dvakrat v tydnu ¢as“. Urcité bez problému.

27. Bylo Vam predano pracovni know-how/zkuSenosti od predeslého zaméstnance na
Vasi pozici?
a. (V pripadé, Ze odpovéd’ na otazku byla ne) Uvitala byste, kdyby Vam nékdo
predal know-how/zkuSenosti v dobé nastupu na Vasi stavajici pozici?

R1: Ne.

T: Uvitala byste tuto pomoc?

R1: Tato pozice zahrnuje mnoho oblasti. Pfedat know-how za vSechny oblasti, by asi nikdo
nedokédzal. Mame zde vice Utvarl riizného zaméfeni a ¢innosti s nimi spojené jsou slozité.
Kazdy nové ptichozi ¢lovek, by jiz mel mit o nékteré z oblasti tohoto utvaru povédomi, aby
mohl tkoly odborné¢ fesit. Osobné jsem diive pracovala na vyssi pozici v jednom z utvart, proto
mam piehled o problematice a rada cerpam informace i od ostatnich ttvard. Nemohu vSak znat
do detailu problematiku vSech utvarti. Je pravdou, ze kazdy, kdo nastoupi na toto misto, musi
absolvovat zkousky. Uspésné jsem zvladla &tyii zkousky, které nebyly jednoduché, ale musela
jsem se to naucit, nebot’ nemohu stat pred lidmi a nerozumét dané oblasti a problematice. U¢it
se v mém v&ku nebylo snadné a vratit se netispésna, by také nebylo piijemné. Je vSak dobte, ze
m¢ to donutilo se ucit, ¢loveék si udéla novy prehled. Na piipravu jsem vyuzila i pomoc kolega.
Ale ptedat know-how pro tuhle funkei neni Gplné typické, nebot’ je zde toho Siroka Skala. Kdyz
jsem nastupovala na tento Utvar, pomoc a informace bych uvitala. Pfebirala jsem ttvar z mého
pohledu ve stavu, kdy odchazelo n€kolik zaméstnancii do diichodu, a tim bylo vicero oblasti
ohroZeno. Nebylo se, koho ptat. To byla snad nejtézsi doba, kdy jsem chvilemi viibec nevédéla,
kdo by tyto ¢innosti mohl vykonavat. Kazdy se musi zapracovat. Bylo to hodné tézké obdobi.
Spoléhala jsem se na par jednotlivcli. Bylo to hodné improvizaéni obdobi, ale zvladli jsme to,
stmelilo nds to a mne védomostné posunulo. Kdybych nastoupila do zab¢hlého utvaru, kde by
bylo vse vyhlazené, tak bych si mozna mnoha véci viibec nevsimla.

XXI



T: Takze udit se, ucit se?

R1: Ucit, ucit a prochézet si to prakticky. Nekteré zkuSenosti jsou neptenositelné. Nékdo vam
muze fict, tady na to si davej pozor, to délej takhle, nebo tady na to mam takovy systém, ale vy
pak zjistite, ze si stejné vytvorite svilj. Kolikrat néjaky popis situace vidite jinak. Samoziejme,
kdyz jste dobry krizovy manaZzer a zvladnete to, tak je to uspéch.

(Upozorneni na cas — 40 minut)

28. Dari se Vam sladit sviij pracovni Zivot s osobnim Zivotem?
a. Pracujete Vy osobné i nad ramec béZné pracovni doby na MMR?

R1: Nad ramec pracovni doby pracuji, ale i z vlastniho rozhodnuti, protoze mé to bavi a moje
krédo je ,,vSechny prace, které jsem délala, jsem délala rada“. Nemohu fici, ze slad’'uji vzdy a
za vSech okolnosti pracovni a osobni zZivot. Jsem vic v praci a obdobi, kdy jsem méla malé déti,
bylo hodné slozité. Na druhou stranu, dnes déti fikaji, Zze se naucily samostatnosti. Snad dnes
mohu fici, Ze se to v nasi rodin€ n¢jak zadsadné neprojevilo. Naopak si myslim, ze si nas rodict
dnes déti vazi. Jsou ve véku, kdy vstupuji do pracovniho zivota a védi, Ze je také dulezity.
S manzelem respektujeme jeden druhého a radi se bavime o nekterych posunech a cilech. I kdyz
to nebylo vzdy jednoduché o skloubeni se snazim. Dnes, kdyZ uz jsou déti vétsi, tak je to snazsi.

29. Vyuzivate moznosti vzdélavani pro predstavené zaméstnance na MMR?

T: Tohle téma jsme jiz zminili v jedné z ptechozich otdzek.
R1: Ur¢ité a rada.

30. Jaky mate nazor na Vase finan¢ni ohodnoceni? Myslite si, Ze by byl muz na Vasi
pozici ohodnocen stejné?

R1: Byl by ohodnocen stejn€, mozna i méné.
T: Skutecné?

(Smich)

R1: A jé jsem spokojend. A dekuji za to.

31. Jakou formu flexibilni prace vyuZivate/jste vyuZivala v ramci svého plisobeni na
MMR? (zkraceny uvazek, home office apod.)

R1: Jednou za tyden home office a pruznou pracovni dobu.

T: Neptemyslela jste nékdy o dalSich moznostech ministerstva, naptiklad o tzv. stlaeném
tydnu? Na rozdil od bézného pracovniho tydne po osmi hodinach je stlaceny tyden pouze Ctyti
dny po deseti hodinéach a paty den je volny.

R1: J4 mam kazdy den po deseti hodinach.

T: Rozumim.

(smich)

32. Byla jste v dobé piisobeni na MMR na materské/rodic¢ovské dovolené?
R1: Ne.

a. (Pokud byla odpovéd’ na otazku ano) Jak probihala komunikace mezi Vami a
MMR v dobé materské/rodi¢ovské dovolené?
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. Byla Vam nabidnuta flexibilni forma prace v dobé materské/rodicovské
dovolené?

Byla Vam nabidnuta moZnost péce o dité po navratu do prace? (napr. Skolka,
détska skupina)

. Byla Vam nabidnuta moZnost vzdélavani v dobé materské/rodi¢ovské
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Rozhovory s uspéSnymi Zenami na MMR — R2

Oznaceni zacastnénych: Respondent €. 2 (zkratka R2), tazatel (zkratka T).

Oznaceni otdzek/podotazek: Sedou barvou jsou oznaceny otazky/podotazky, které nebyly
vyuzity ¢i nebyly zodpovézeny (napt. z divodu vynechani otazky).

Oznaceni textu: Odpovédi v prvnim modulu jsou nahrazeny komentafem diplomantky a
doplnény modrym doprovodnym textem.

Z davodu zachovani anonymity byly nékteré ¢asti rozhovoru upraveny ¢i zobecnény tak, aby
neobsahovaly piimé oznaceni osob, organiza¢nich utvarii apod. Zaroven byl piepis rozhovoru
stylisticky upraven.

M1: Modul kontextové udaje

1. Do jaké vékové kategorie spadate? (kategorie: do 34, 35-44, 45-54, nad 54)

Vek byl rozdeélen do kategori.
Komentar diplomantky: Respondentka spada do vékové kategorie nad 54.

2. Jaké je VaSe dosazené vzdélani? (kategorie: bakalaisky, magistersky nebo
doktorsky studijni program)

Dosazené vzdelani bylo rozdéleno do kategorii.
Komentat diplomantky: Respondentka vystudovala magistersky studijni program.

3. Jaky obor mate vystudovany?

Vystudovany obor byl zobecnén dle oblasti vzdelavani stanovenych Narizenim vlady .
275/2016 Sb. o oblastech vzdélavani ve vysokém Skolstvi.

Komentar diplomantky: Respondentka vystudovala tfi obory, pfi¢emz dva patii do oblasti €. 5
Ekonomické obory a jeden do oblasti ¢. 30 Ucitelstvi.

4. Kde jste pusobila pied nastupem na MMR? (kategorie: veiejny sektor, soukromy
sektor, neziskovy sektor, studium)

Pozice byly rozdeleny do kategorii.
Komentar diplomantky: Respondentka ptisobila ve vefejném a soukromém sektoru.

5. Na jakych pracovnich pozicich jste pracovala u jinych zaméstnavateli za
poslednich 10 let?

Uvedené cislo udava pouze pocet pracovnich pozic, nikoli kolikrat respondent na danych
pozicich v ¢ase pusobil.
Komentar diplomantky: Respondentka za poslednich deset let pracovala na 1 pracovni pozici.

6. Na jakou pozici jste na MMR nastoupila?
Pozice byla zobecnéna dle urovné managementu — top management, stredni management a

liniovy management.
Komentét diplomantky: Respondentka na MMR nastoupila do liniového managementu.

7. Jak dlouho pracujete na stavajici pozici?
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Odpoved’ byla doplnéna o pozici dle rozdéleni managementu — top management, stiedni
management a liniovy management.
Komentat diplomantky: Na stavajici pozici respondentka pracuje cca 9 let.

8. Jaké organizacni utvary mate na MMR v kompetenci?

Organizacni utvary jsou uvedeny v poctech, nikoli jmenovite.
Komentar diplomantky: Respondentka mé v kompetenci 3 organizacni utvary.

9. Jaky je celkovy pocet VaSich podiizenych zaméstnanci?

Celkovy pocet podrizenych zaméstnancii je uveden dle organizacniho radu, pricemz do poctu
nejsou zahrnuty osoby zaméstnané na dohodu (DPC, DPP) a volna pracovni mista.
Komentat diplomantky: Celkovy pocet podfizenych zaméstnancti respondentky je 29 osob.

M2: Modul Faktory uspéchu
10. Proc jste se rozhodla pro pisobeni na MMR?

R2: V podstaté, to pro mne byla zajimavé nabidka, nebot jsem v té dob¢ pracovala v liniovém
managementu a tady na ministerstvu vznikal stejny utvar. Nabidku nastoupit a zalozit cely
utvar, jsem obdrzela od tehdejsi naméstkyné. Znamenalo to pokryt celé portfolio, udélat si
prizkum, zmapovat aktivity a postupné nabrat lidi. Zaujala mé pftilezitost zaloZzit zde novy
utvar, ktery mél vzniknout z rozhodnuti nejvyssiho vedeni a pracovat v ném. To pro mne mélo
zasadni vahu.

11. Vystiidala jste na MMR vice pracovnich pozic?
c. *(V pripadé, zZe odpovéd’ na otazku je ano) O jaké pozice se jednalo? Jak
dlouho jste byla na jednotlivych pozicich? Co bylo divodem Vaseho
povySeni (uvolnéni mista, vybérové rizeni, jmenovani apod.)?

R2: Kdyz nebudu pocitat, Ze jsem Sest mésicli vykonavala vyssi pozici (smich), tak v podstaté
jsem potad ve stiednim managementu.

12. Co povazujete za své silné stranky z pohledu pracovniho uplatnéni?

R2: Rekla bich -, kterou povazuji za hodn€ podstatnou a moznd jeSte

T: Co vysoké pracovni nasazeni?

R2: , ale nejsem workoholik (smich), ani ptiznivec pretéZovani.
Ani svého, ani druhych. SnaZim se o vyrovnavani.

T: Mohu se zeptat na par priklada?

R2: Samoziejmé.

T: Jak se divate na v€asné plnéni ukolu?

R2: To musi byt, protoZze mame stanovené terminy.
T: Nebo a [ARGNOMIBG

R2: Ano, to je urcité dulezité.

T: Jist¢ mate vybornou znalost informacnich technologii, kdyZ musite vSechny zaleZitosti a
procesy evidovat a administrovat?

R2: Vybornou znalost bych netekla, ale velice _ Rada je
vyuzivam a snazime se je zavadét. Pouzivam vlastni systém/ndstroj, ktery vymyslim cely ja.
T: Pak zcela jist¢ mate vybornou znalost.
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R2: Asi ano, mné uz to ptijde jako samoziejmost.

T: Ja si myslim, Ze to neni pro kazdého.

R2: Co se tyka jesté toho nasazeni a flexibility, dbam na to, aby mne ani mé podiizené v dobé
volna ¢i dovolené nikdo nerusil. Povazuji se za ¢asové flexibilni, a to nejen v rdmci své pracovni
doby. Nemdm jiz malé déti, takze mohu byt flexibilni kdykoliv. Napiiklad i vecer. Nepovazuji
to, vSak za kladnou vlastnost nebo dobrou véc. Snazim se toho vyvarovat.

13. Co povazujete za své slabé stranky z pohledu pracovniho uplatnéni?

R2: Obcas prili§ vysoké tempo, kdy ostatni nestihaji. Obcas se divim, ze nékdo néco neumi,
kdyz ja to umim. A pfijde mi samoziejmé, ze by lidé méli umét to, co umim ja. Vzdy kdyz
pfijdou novi lidé, mam pocit, Ze je musim ucit. Pak si uvédomim, ze to tak neni, Ze oni si
neprosli tim v§im, ¢im jsem prosla ja. Mam ve svém véku za sebou _ Takze
jsem obcas netrpélivd, to je takova moje slaba stranka.

14. Co povaZzujete za hlavni faktory svého Gspéchu? (praxe, vzdélani, vlastnosti apod.)

R2: Myslim si o sobé, ze jsem dost . KdyZ si néco umanu a mam to
jesté podminéno tim, ze vim, Ze je to dobra véc, .V tom jsem

pomérné dost _

T: A co naptiklad praxe? Povazujete ji za dilezity faktor?

R2: Praxe je k nezaplaceni a potiebujete ji, obzvlast v této oblasti. Vzdy fikam, Ze senior
manazer v této oblasti vznika, az kdyz odfidi deset akci a odpracuje alespon pét let. Jedna akce
ma napiiklad trilety cyklus, ale vy potiebujete projit x akci, abyste byla schopna fict, Ze umite
odfidit kteroukoli akci. A ndm se zde akce kumuluji ze vSech moznych oblasti, proto jsou
zkuSenosti opravdu k nezaplaceni. Ja jiz praxi mam, v dané oblasti pracuji i na dalSich
souvisejicich zakazkach asi od roku 2009. Bez praxe to nezvladnete.

T: A vzdélani? Rekla byste, Ze je duleZité?

R2: Vzdélani povazuji za dobry doplnék metodické teorie. Vysokoskolské vzdélani vam
poskytne urcity zpiisob mysleni. Naptiklad schopnost dostat myslenku na papir, napsat souvislé
texty, které maji strukturu a takové véci. Kdyz nastoupi do prace vysokoskolak, vidim, Ze tohle
umi. Ja potiebuji, aby to lidé, ktefi pfijdou uméli. Pro oblasti, ve kterych se pohybuji, neni ptilis
mnoho vhodnych §kol nebo vzdélavacich programi. Za vybornou $kolu povazuji Univerzitu
Tomase Bati ve Zlin€, kde vyucuji predméty pro nase potieby excelentné. Troufnu si fict, ze
absolventi této univerzity po ukonceni vzdélavani néco umi, nebot’ se tomu prakticky vénuji jiz
béhem studia. Pokud maji na vysoké Skole pouze jeden semestr z této oblasti, tak ano, néjaké
zaklady studenti maji, ale nejsou to manazefi. Takze tady je praxe nezaplatitelna. Kdyz ptijde
manazer z této oblasti do statni spravy, tak krome toho, Ze musi zacit fidit akce, tak jesté rok se
uci procesy. Co se kam posild, kdo to fesi, na koho se mé obratit, jak se planuje rozpocet. S
danou oblasti souvisi také velké mnozstvi dalSich agend, takze planovani lidi, systemizace,
planovani rozpoctu, to vSe je zavislé na schopnostech a dovednostech manazera. Osobn¢ jsem
méla obrovskou vyhodu, ze jsem prosla krajskym uradem a védéla jsem, jak to funguje v
samosprave. Statni sprava ma trochu jiné postupy, ale neni to velky rozdil. Kdo ptijde do statni
spravy a tohle neumi, tak se opravdu rok uci procesy, mezitim fidi né¢jakou akci a téméf po dvou
letech si troufnu fict, ze mam clovéka, ktery umi samostatné pracovat.

T: Hlasi se vam ptimo lidé z dané oblasti?

R2: Hlasi.

T: Vybirate si je pfednostne?

R2: Ano, snazime se, aby uz méli zkusenosti.
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15. Myslite si, Ze sdileni VaSich faktoru ispéchu by mohlo pozitivné ovlivnit ptisobeni
novych zaméstnanci?

R2: Tézko fict. Nékteré zkuSenosti jsou neprenositelné, takze k né¢emu se musite dobrat
vlastnimi zkuSenostmi a vékem. Samoziejmé existuje spousta véci, o kterych vim, ze
vykonavam intuitivné, protoze citim, ze by tak byt mély. A to je nepfenositelné, to nikomu
nepfedate. Odborné zkuSenosti samoziejmé predate. Snazime se je predavat sdilenymi
poradami, kdy konzultujeme, co se povedlo, co se nepovedlo, jak to vyfesit. Snazim se predat
také manaZerské dovednosti, jak komunikovat s lidmi, jak fidit komunikaci, jakym zpisobem
komunikovat, jak fidit porady, jak vlastn¢ viibec lidem sdé€lovat informace, at’ uz pozitivni ¢i
negativni. Tohle déla spousté lidi obrovsky problém. Komunikace je zasadni pro fizeni
jakéhokoliv tymu. Neni mozné komunikovat jen e-mailem nebo telefonem. Je dileZité schazet
se s lidmi, protoze musi vidét, jak se tvafite, jak co fikate, slySet intonaci ¢i ton hlasu, a to vSe
dohromady jako celek. Vzdy opakuji dalezité pravidlo ,,nevyjadiujte se k clovéku, vyjadiujte
se pouze k jeho praci“. Nesmite se nikdy dostat na uroven, kdy za¢nete hodnotit ¢lovéka podle
toho, jakou ma povahu nebo jak vypada. Mluvit jen o praci, abychom se nedostali do osobni
roviny. Nedostat se do situace, Ze se kohokoliv, jakkoliv dotknu, jen proto, Ze se mi zrovna
tteba vizuadlng nelibi. Setkat se s tim mizete v kazdém kolektivu. Mam pod sebou dva vedouci
pracovniky, a i s nimi fe$im ,,pozor jsme uZ v osobni rovin€, musime se divat jenom na praci®.
SnaZim se odbouravat tyto situace a sdélovat lidem, jak maji spolu komunikovat a pracovat. To
je zéklad manazerského fizeni, ktery se snazim piedavat dal.

T: Tyto komunika¢ni dovednosti mate v ramci svého utvaru nebo jsou napiiklad i v rdmci
vzdélavani na ministerstvu?

R2: V ramci vzdélavani ne.

T: Vim, ze vzdélavani rovnéz obsahuje komunika¢ni dovednosti.

R2: Ne, to je ma iniciativa. Vzdy kdyz je realizovan vyjezd nebo jednani, zatazuji tam i oblast
tematického vzdélavani. Snazim se fesit postoje lidi k problému. Povazuji za dalezité, vysvétlit
jim, Ze na zaklad¢ postoje, ktery zaujimaji a vyjadiuji k problémiim, si je ostatni lidé zatazuji
do urcité kategorie. Naptiklad, zda chei nebo nechei s danym ¢lovékem pracovat, jestli jim bude
nebo nebude nékdo druhy ochotny poméhat apod. Je dobré vysvétlit jim, co vSechno ovliviiuje
jejich vykon pfi praci. Takze i béhem vyjezdl se snazime néjakym zplsobem na lidi piisobit.

16. Jaké schopnosti a dovednosti VaSich podiizenych povaZzujete za klicové pro splnéni
zadanych cili?

T: Jaké vlastnosti nejvice ocetujete na svych podiizenych?

R2: Otevienost. Ocetuji u nich otevienost, diislednost, snahu plnit tikoly v daném terminu,
snahu byt komunikativni. Pokud néco nejde, nebo nemohou splnit tkol, aby mi byli schopni
sdélit z jakého diivodu a mizeme to fesit dal. Ale zasadni pro mne je otevienost a schopnost
clovéka fict, ze tikol, ktery mu byl zadan, je naptiklad zadan nespravné nebo nema cenu ho
plnit. I tohle je pro vas zpétna vazba a ja ji potiebuji. Jsem v kancelafi sama a pottebuji, aby mi
lidé déavali zpétnou vazbu a nebali se mi svétit s problémy, které ovliviuji jejich praci. Nebali
se mi fict ,,tohle jsi opravdu nedomyslela“. Potiebuji, aby se lidé nebali se mnou mluvit, cokoliv
fict a nebali se pfijit. Samoziejme je mozné, Ze za mnou piijdou a ja nasledné feknu ,,ne, ja jsem
to rozhodla takhle, a tak to bude®. Nikdy jsme vSak neméli konflikt, protoze mi nékdo néco
tekl. Toho si dost cenim. Otevienost, mych podiizenych nebo jejich lidi, je pro mij rozvoj
nejcennéjsi.

17. Co povazujete za sviij nejvétsi kariérni tspéch?
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R2: To je v kazdém véku tézko porovnatelné. Naptiklad kdyz jsem se dostala do specialni Skoly
a mohla jsem pracovat s détmi s riiznym postizenim, tak jsem to v daném véku povazovala za
sviyj kariérni Gspéch. Bylo to tenkrat pomérné dost prestizni. Napliiovalo mne to. V_soucasnosti
je to pozice ve stfednim managementu. Povazuji ji za zna¢ny kariérni aspéch.

18. Jakych dalSich kariérnich aspéchi byste chtéla dosahnout?

R2: Dalsi, ktery jesté planuji? (smich) KdyZz jsme pracovali na CZ PRES a piil roku se vénovali
predsednictvi, méli jsme zavérecny veéirek. Kolegové z Utadu vlady se mne zeptali ,,kde se
vidi$ tak za deset let?* a ja jsem odpovédéla ,kluci v diichodu®. (smich) Nemdm pocit, ze bych
jesté méla nékam dal smétrovat svou kariéru. Na druhou stranu jsem tomu oteviend stejné jako
posunu a piilezitostem. Pokud by né&jaka piilezitost pfisla, tak ji posoudim a nebudu se branit
kariérnimu posunu. Ale neni to tak, Ze bych v tuhle chvili cilené chtéla a budovala dalsi kariéru.
Jsem spokojena se svym tymem lidi, vSe bézi, jak ma i kdyz vim, ze to neni navzdy. V tuhle
chvili by ke mné musela pfijit nabidka, kterd by m¢ skute€né zaujala, abych se jesté chtéla
posunout nékam dél. Ale ted’ vylozené nikam necilim.

M3: Modul Bariéry v uplatiiovani Zen

19. Jakym bariéram Zeny v ramci své kariéry ¢eli? (obecné)

R2: Nemaji ¢as, aby si budovaly kariéru a zaroven se staraly o rodinu, kdyZ maji déti. S tim se
casto setkdvam. Nechci tvrdit, Ze to je problém, ale musim fict, Ze jen zde na pracovisti mam
sedm, osm matek, mozna i vic, které fesi zkracené uvazky, home office apod., aby mohly sladit
praci a peci o déti. Kdyz jsem ucila, méla jsem pracovni dobu Sest hodin denné a manzel tak
mohl dé€lat kariéru. Oba jsme ji zaroven budovat nemohli. Mohl jen jeden nebo druhy a je to
pouze na rozhodnuti, domluve, kdo ma zrovna lepsi praci. Znam i muze, kteti pecuji o rodinu.
Dokonce jeden kolega, pravnik, zlstal doma, protoze manzelka méla zrovna leps$i praci. Ale
fekla bych, ze je to spiS vyjimka. Obvykle zustane s détmi doma Zena nebo situaci fesi
zkrdcenymi uvazky pii péci o déti. Mam za to, ze skloubit praci a péci o déti je pomérné
narocne.

T: Uvedu nékteré dalsi priklady. Vite o stereotypech tykajici se postaveni zen a muzu.

R2: S tim se nesetkdvam nebo je nevnimam.

T: Organizacni bariéry? Napiiklad, kdyz Zeny postradaji vzor nebo maji nizkou podporu.

R2: Mam za to, Ze vzor u mne zeny maji. Osobn¢ jsem méla vzor Gspésné zeny, kdyz jsem byla
na urad¢ a pak prechazela sem. Piivedla mne zde byvala ministryné, kterd tenkrat byla na pozici
podnikatelka roku apod. a jsem v ni vidéla svlij vzor. KdyZ u n€koho vidite Ze to jde, a 1 Zena
se dokaze v tomhle oboru uplatnit, stane se to pro vas skute¢nou motivaci. Doufam, Ze i ja zde
na nékteré kolegy, kolegyné ptisobim jako vzor a ukazuji jim, Ze to jde.

T: Jisté jste. Mam zde jeste strukturdlni bariéry, coz je napiiklad nedostatek zatizeni pro hlidani
deéti.

R2: Vim o tom. Z vlastni zkuSenosti ¢erpat nemohu. Dozvidam se o finanéni nedostupnosti
téchto sluzeb ¢1 moznosti zaplatit si chiivu. Pokud se nepodafi umistit dit€ do statni Skolky ¢i
détské skupiny pak moc moznosti nezbyva. V soucasné dob¢ téchto zarizeni neni mnoho stejné
jako volnych mist v téchto zafizenich. A finan¢né by se jim nevyplatilo chodit, dojizdét do
prace. Neni to jednoduché, kdyz nemaji babicky, dédecky na hlidani. V tomhle je to
komplikované.
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20. Obraci se na Vas zaméstnankyné pri FeSeni kariérnich bariér?
a. (V pripadé, Ze odpovéd’ na otazku byla ano) Jaké kariérni bariéry se svymi
zaméstnankynémi reSite nejcastéji?

T: V navaznosti na predchozi otazku, myslite si, ze nejcastéjsi bariérou je matefstvi?

R2: Mateistvi je opravdu to, co tady fesime nejéast&ji. Matefstvi anebo péée o staré rodiée. Resi
se moznosti, jak by zaméstnavatel mohl vyjit vstfic zaméstnankyni, aby se mohla o rodice
postarat.

T: Dalsi kariérni barierou je nizké sebevédomi Zen. Setkavate se s tim, ze potiebuji podpofit?
R2: Pfiznam se, Ze ne.

T: Mate tady samé sebevédomé Zeny?

R2: Nevim, zda tady mam samé sebevédomé zeny (smich). Ale za dobu své plisobnosti se to
pomérn¢ hodné zlepsilo. Drive to bylo bézné, kdyz se vas u pohovoru ptali, jestli mate déti,
hlidani a automaticky se pocitalo s tim, ze dostanete horsi praci, protoze budete mit casto
nemocné déti. Na pracovisti, kde_ptisobim, se s tim nesetkavam. Obcas zaslechnu nazor, ze
zeny, které jsou po rodi¢ovské dovolené, maji ze zac¢atku problém s navratem do pracovniho
zivota. To je pravda, ale je to pochopitelné.

T: To ja jesté nedokazu posoudit. (smich)

R2: Kdyz jsem $la po mateiské do prace ja, tak jsem si na listeCek psala text, ktery chci fict do

telefonu, protoze jsem nebyla schopna poskladat jednu kloudnou vétu. A to se _
ﬂ. TakZe chapu zeny, které se vraci po mateiské a maji znacné¢ omezeny
slovnik. A musim fict, Ze mam velké procento kolegyn, které jsou na mateiské dovolené a
zéroved pro nas pracuji na DPC, aby se udrzely v rezimu prace. Pokud je moZnost a prostor,
tak se jim snazime praci umoznit, aby mohly alesponi jednou za mésic za nami pfijit a hovofit
o nécem jiném nez o détech.

T: To je vstiicné. A jak jste zminila, psani textu na papir pied konverzaci, to ja déldm beézné.
Tak nevim, co budu délat pozdé&;i.

(smich)

21. Jakym bariéram jste Vy v ramci pisobeni konkrétné na své pozici musela celit
jako Zena?
a. (V pripadé, Ze byly bariéry vyjmenovany) Jak se s témito bariérami
vyrovnavate ¢i jak jste tyto bariéry pirekonala?

R2: Kdyz jsem zacala pracovat na své pozici, musela jsem ve svém zivoté ucinit pomérné
velkou zménu, nebot’ jsem zacala dojizdét. Celila jsem ¢asové bariéte, flexibilits. Zpocatku to
byl problém, jelikoz jsem dojizdéla kazdy den do zaméstnani a zpét. Narézela jsem na neochotu
respektovat dojizdéni, kdy piijedu domil v osm vecer a rano v Sest vstavam a jedu zase zpét do
Prahy. Tehdy notebook nebyl standartnim vybavenim zaméstnance. M¢li jsme pevné pocitace
na stole. Nemohla jsem zustavat déle v praci, protoze by mi ujel autobus. Tato bariéra trvala
pfiblizné pul az tfi ctvrté roku, nez jsme se s novym rezimem doma vyrovnali. Manzel a nés
pes se museli vyrovnat s mou témét celodenni neptitomnosti, ale i chybéjicim nakupovani,
vafenim, uklizenim atd. z diivodu mého dojizdéni. V praci chybél zase respekt pro mou
nepiitomnost v sedm hodin rano na poradach, nebot’ jsem tou dobou jesté cestovala do prace.
Bylo to narocné obdobi, jelikoZ Zena, kterd byla tficet let doma a starala se o vSe, najednou
doma nebyla a bylo nutné, aby se zapojili ostatni.

T: To je pochopitelné. A jak se to ustdlilo? Mate porady pozdé&ji?

R2: Ne. Ustalilo se to tak, ze tady bydlim.

T: Prestéhovala jste se do Prahy?

R2: Ne, nepfestéhovala. Bydlim stale ve své obci, ale mdme tady moznost bydleni, takze
nejezdim domu kazdy den a pracovni rezim jsem si prizpusobila. Cestovani bylo narocné i
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fyzicky. Rozplanovala jsem si Cas tak, Ze kdyZ jsem v Praze, pracuji déle a kdyZ cestuji domi,
konc¢im dfive.

T: Pfistoupili na toto feSeni doma?

R2: Rekla bych, Ze uz se s tim smifili. Pravdou je, Ze podobny rezim uz jsme znali. ManZel
pracoval téméf patnact let v Praze. Nevidali jsme se kazdy den, nyni se jednalo spiSe o chod
domacnosti, abychom si néjak jinak rozd¢lili povinnosti. Na to, Ze je nékdo v Praze a n¢kdo
doma, uz jsme zvykli byli. Vlastn€ jsme se vysttidali. V momenté, kdy manzel zacal pracovat
v misté¢ bydlisté, ja zacala dojizdeét do Prahy. (smich) A manzel se musel naucit nakupovat.
(smich)

T: To je veliky krok.

R2: Byl. V tu chvili jsem tu zménu vitbec nedokazala vyhodnotit. Samoziejmé& po téch deseti
letech uz to problém neni, ale v danou chvili to byla opravdu velkd zména.

22. Projevuji se podle Vas na MMR genderové stereotypy? Napr. snazsi kariérni
postup muzi, téZ8i podminky v uplatiiovani Zen apod.
a. (V pripadé, zZe odpovéd’ na otazku byla ano) MiiZete uvést jaky genderovy
stereotyp se podle Vas se na MMR projevuje?

R2: Myslim si, ze ne. J4 to nevnimam. My jsme tady dokonce méli projekt na genderové
stereotypy. Projekt kon¢il loni, trval asi dva a ptl roku. Délali jsme prizkumy plus spoustu
dalsich véci a obecné z toho vychazelo, ze tady na ministerstvu je daleko vice zZen nez muzi.
Ve vedoucich pozicich je to pil na pil. Kdybyste chtéla vysledky z toho projektu, tak kolegyné
nebo vedeni by Vam je jisté poskytlo. Byly velice zajimavé.

T: Myslim, Ze uZ je mam.

R2: Mam za to, ze jsem se stereotypy dosud nesetkala.

T: Ano, tady na ministerstvu vychazi vysledky docela kladné¢.

R2: Ani jsem se nesetkala s tim, Ze by se to zde né¢jakym zptsobem feSilo. Jestli se jednéd o
muze nebo Zeny.

23. Zazila jste nékdy ¢i byla jste svédkem genderové diskriminace na MMR? MiiZete
uvést o jaky pripad se jednalo?

R2: Ne. Nezazila.

24. Co by podle Vas mohlo MMR udélat proto, aby uplatnéni vcetné kariérniho
postupu Zen v organizaci bylo jednodussi?

R2: To je tézké. Na zdkladé mych zkuSenosti si myslim, Ze se ministerstvo snazi zenam
vychazet vstiic. Pro uplatnéni Zen délame pomérné hodné a paradoxné tomu hodné pomohl
Covid.

T: Ano? V jakém smyslu?

R2: Najednou jsme vSichni byli nucené pfesunuti na praci z domu a zjistilo se, ze je to také
cesta. My, ktefi jsme do t¢ doby museli sedét a pracovat pouze v praci, protoze home office
pied Covidem nebyl mozny, jsme najednou zjistili, Ze Ize pracovat a odvést praci stejné i
z domu. Po Covidu se to rozvolnilo a u téch profesi, kde to 1ze praktikovat, se to stale vyuziva.
U manaZera v této oblasti to neni problém, jelikoz pracuje na pocitaci a pokud nema osobni
schlizky, tak mlze pracovat i z domu. Takze si myslim, ze to tady mame v poradku.

M4: Osobni zkuSenosti
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25. Vyuziva se na MMR moZnost piredavani znalosti (ve stylu mentoringu) p¥i nastupu
novych zaméstnanci?

R2: Spatné. V ramci projektu SMART mame piipravenou pfiru¢ku pro zaméstnance. Celou
jsme ji zpracovali, plus ¢aste¢né nastaveni mentoringu, aby zaméstnanec mél svého mentora a
ten s nim vSechno proSel. Je nezbytné mentorovi vytvofit ¢asovou kapacitu, aby mohl
mentorovat u své prace. A pfiznam se, Ze jsem se s tim moc nesetkala. Ano, vzdy se snazime
novym zameéstnancum piidé€lit nékoho, kdo s nimi sedi v kancelaii a ,,kdyz budes potiebovat,
ptej se, chod™ a podobné. Néjakym zptusobem se mu vénuji i vedouci, zaSkoluji, zaucuji ho, ale
neni to zcela cilené a tak, jak bych si uplné piedstavovala. Aby byla kapacita na rychlé
zaSkoleni.

26. Predala byste své pracovni know-how/zkuSenosti nové nastupujicimu zaméstnanci
na Vasi pozici?
a. (V pripadé, Ze odpovéd’ na otiazku byla ne) Z jakého divodu byste své
pracovni know-how/zkusSenosti nepredala?

R2: Zalezi, jak budu odchazet. (smich) pokud mne zde nastvou nepieddm nic. (smich)

T: Pravé proto se ptam.

R2: Vzdy je to o situaci. To vidite na jakékoli pozici. Pokud se s tim zaméstnancem rozloucite
slusné€ anebo z néjakého ditvodu odchazi sdm, tfeba dostal lepsi nabidku, tak neni problém a to
know-how se vzdy pfeda. Pokud zaméstnanec odchazi s prominutim ve zIém, je vyhozen a ten,
kdo ho vyhazuje se k nému nechové zrovna spravné, tak proc¢ by to délal.

27. Bylo Vam predano pracovni know-how/zkusenosti od predeslého zaméstnance na
Vasi pozici?
a. (V pripadé, ze odpovéd’ na otazku byla ne) Uvitala byste, kdyby Vam nékdo
predal know-how/zkuSenosti v dobé nastupu na Vasi stavajici pozici?

R2: Nebylo, protoze jsem to celé zaklddala. Celé know-how je moje. (smich) Nicméné ja jsem
si to know-how vzala z ptedchoziho zaméstnani, kde jsem d¢lala v liniovém managementu
v dané oblasti a ta spole¢nost mé¢la nastavené urcité principy. Toto know-how jsem pfevzala a
uplatiiovala ho zde.

T: Takze zde Vam ho nikdo nepiedal.

R2: Ne, protoze tady nikdo takovy nebyl.

28. Dari se Vam sladit sviij pracovni Zivot s osobnim Zivotem?
a. Pracujete Vy osobné i nad ramec béZné pracovni doby na MMR?

R2: Nad ramec bézné pracovni doby pracuji vzdy. Jesté se mi nepodafilo abych nepracovala
nad ramec, ale slad’uji osobni a pracovni zivot. Urcité. Snazim se ctit vikendy, dovolené, a vse,
jak u sebe, tak i u kolegli, zaméstnancti. Moji kolegové védi, Ze kdyz mam dovolenou, tak mi
nemaji psat, volat nebo pouze pokud hofti kancelaf. (smich) Jsme domluveni, ja v tu dobu nectu
e-maily, ale pokud by se néco d¢lo, tak mi napiSou SMSku. Vsichni to cti a j& to ctim obracené
také u nich. Takto se snazim slad’ovat, abychom se zase z té prace uplné...

T: To je urcité dobré, si to takhle nastavit.

R2: Mam to nastavené i1 vii¢i své nadfizené. Vi, Ze to tak mam, chci mit volno a akceptujeme
se navzajem. Mam Ctyfi vnoucata a uz zase nestiham... (smich)

29. Vyuzivate moZnosti vzdélavani pro predstavené zaméstnance na MMR?

XXXI



R2: Mélo. Vétsinou se snazim najit si néjaky manazersky kurz mimo, od riznych spole€nosti.
Vzdycky sleduji, kdo bude Skolit, nebot’ pro mne je piinosem $kolitel, ktery je na manazerské
pozici a miize mi predat jesté néco dal$iho. Vyhleddvam kurzy spiSe mimo ministerstvo, jelikoz
mi uplné nevyhovuji.

30. Jaky mate nazor na VaSe financéni ohodnoceni? Myslite si, Ze by byl muZ na Vasi
pozici ohodnocen stejné?

R2: Myslim si, ze by byl ohodnocen stejné.

T: Jste spokojend se svym ohodnocenim?

R2: Jsem. (smich) Standardné s ohodnocenim jsem, ten plat, to jsou tabulky. Miizeme si hrat s
osobnim ohodnocenim, ale nestéZuji si. Myslim si, Ze plat je p&kny. S ¢im vSak nejsem
spokojend, jsou odmény.

T: Ano?

R2: At uz vic¢i mné nebo i vuci lidem. Tohle odménovani nepovazuji za spravedlivé a bylo by
potieba s tim pracovat jinak.

31. Jakou formu flexibilni prace vyuZivate/jste vyuZivala v ramci svého plisobeni na
MMR? (zkraceny uvazek, home office apod.)

R2: Vyuzivam home office.
T: Pracovala jste na zkracené ivazky v pritbéhu ptisobeni na ministerstvu?
R2: Nikdy jsem nemé¢la.

32. Byla jste v dobé piisobeni na MMR na materské/rodicovské dovolené?
R2: Nebyla.

e. (Pokud byla odpovéd’ na otazku ano) Jak probihala komunikace mezi Vami a
MMR v dobé materské/rodi¢ovské dovolené?

f. Byla Vam nabidnuta flexibilni forma prace v dobé materské/rodi¢ovské
dovolené?

g. Byla Vam nabidnuta moznost péce o dité po navratu do prace? (napr. Skolka,

détska skupina)

h. Byla Vam nabidnuta moZnost vzdélavani v dobé materské/rodicovské
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Rozhovory s uspéSnymi Zenami na MMR — R3

Oznaceni zacastnénych: Respondentka ¢. 3 (zkratka R3), diplomantka — tazatel (zkratka T).
Oznaceni otazek/podotazek: Sedou barvou jsou oznaeny otazky/podotazky, které nebyly
vyuzity ¢i nebyly zodpovézeny (napt. z divodu vynechani otazky).

Oznaceni textu: Odpovédi v prvnim modulu jsou nahrazeny komentafem diplomantky a
doplnény modrym doprovodnym textem.

Z davodu zachovani anonymity byly nékteré ¢asti rozhovoru upraveny ¢i zobecnény tak, aby
neobsahovaly pfimé oznaceni osob, organizacnich utvarli, pracovnich pozic apod. Zaroven byl
ptepis rozhovoru stylisticky upraven.

M1: Modul kontextové udaje

1. Do jaké vékové kategorie spadate? (kategorie: do 34, 35-44, 45-54, nad 54)

Vek byl rozdeélen do kategori.
Komentar diplomantky: Respondentka spada do vékové kategorie 35-44.

2. Jaké je VaSe dosazené vzdélani? (kategorie: bakalaisky, magistersky nebo

doktorsky studijni program)

Dosazené vzdelani bylo rozdéleno do kategorii.
Komentar diplomantky: Respondentka vystudovala magistersky studijni program.

3. Jaky obor mate vystudovany?

Vystudovany obor byl zobecnén dle oblasti vzdélavani stanovenych Narizenim vldady C.
275/2016 Sb. o oblastech vzdélavani ve vysokéem Skolstvi.
Komentar diplomantky: Respondentka vystudovala obor z oblasti ¢. 20 Politické veédy.

4. Kde jste pisobila pied nastupem na MMR? (kategorie: veiejny sektor, soukromy
sektor, neziskovy sektor, studium)

Uvedené pozice byly zobecnény dle sektoru.
Komentar diplomantky: Respondentka piisobila ve vefejném a neziskovém sektoru.

5. Na jakych pracovnich pozicich jste pracovala u jinych zaméstnavateli za
poslednich 10 let?

Uvedené cislo udava pouze pocet pracovnich pozic, nikoli kolikrat respondentka na danych
pozicich v ¢ase pusobila.

Komentar diplomantky: Respondentka za poslednich deset let pracovala na 3 pracovnich
pozicich.

6. Na jakou pozici jste na MMR nastoupila?

R3: Jako referent do toho oddélent, kde jsem ted’ vedouci.

Pozice byla zobecnéna dle urovné managementu — top management, stredni management a
liniovy management.

Komentét diplomantky: Respondentka na MMR nastoupila na nemanazerskou pozici.
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7. Jak dlouho pracujete na stavajici pozici?

Odpovéd’ byla zobecnéna.
Komentat diplomantky: Na stavajici pozici respondentka pracuje cca 5 a pul roku.

8. Jaké organizacni utvary mate na MMR v kompetenci?

Odpovéd’ byla zobecnéna. Organizacni utvary jsou uvedeny v poctech, nikoli jmenoviteé.
Komentar diplomantky: Respondentka mé v kompetenci 1 organizacni utvar.

9. Jaky je celkovy pocet VaSich podrizenych zaméstnancii?

Celkovy pocet podrizenych zaméstnancii je uveden dle organizacniho radu, pricemz do poctu
nejsou zahrnuty osoby zaméstnané na dohodu (DPC, DPP) a volna pracovni mista.
Komentar diplomantky: Celkovy pocet podiizenych zaméstnancti respondentky je 4 osoby.

M2: Modul Faktory uspéchu

10. Proc jste se rozhodla pro pisobeni na MMR?

R3: V dané oblasti jsem jiz pracovala tém¢f tfi roky na jiném ministerstvu. A feknéme, ze co
jsem se potiebovala naucit, jsem se naucila a nastal ¢as posunout se dal. Zaroven jsem chtéla
néco vic analytického. Z hlediska vzdélani, které mam, mé to bavilo. Jeden znamy, mi tehdy
fekl, ze se zakladd dand jednotka na ministerstvu a at’ to zkusim. Hlavni divod byl, Ze mi to
znélo zajimavé. Mam dojem, Ze jsem zkouSela 1 jiné pozice. Plivodné jsem po néastupu do statni
spravy cilila na jinou oblast, ale nakonec mi vysla tato oblast, ve které jsem jiz zlstala. M¢la
jsem referenci pro vedouciho, pod kterym mij znamy pracoval. Ten zakladdal novy tym a ja
jsem diky tomu misto ziskala.

11. Vystiidala jste na MMR vice pracovnich pozic?
d. *(V pripadé, Ze odpovéd’ na otazku je ano) O jaké pozice se jednalo? Jak
dlouho jste byla na jednotlivych pozicich? Co bylo diivodem Vaseho
povySeni (uvolnéni mista, vybérové fizeni, jmenovani apod.)?

R3: Ano, nejprve jsem nastoupila na nemanazerskou pozici a potom jsem se dostala do
liniového managementu.

T: Jak dlouho jste byla na jednotlivych pozicich?

R3: Na MMR jsem nastupovala zacatkem roku 2015, tii roky a tfi mésice jsem byla na
nemanazerské pozici a ted’ jsem pét a pil roku v liniovém managementu.

T: Rada bych se v ramci této otdzky zeptala, co bylo divodem Vaseho povyseni?

R3: V té dob¢ uz platil sluzebni zakon, ale j& jsem jiz byla povétena vedenim docela dlouhou
dobu, proto ani neprobéhlo vybérové fizeni. Vedeni mne povétilo vedenim, jelikoz miyj
predchiidce odesel a oni si mé vybrali. Snad to bylo 1 tim, ze jsem byla v daném utvaru aktivni
nad rdmec bézné aktivity mych kolegli. V té dob¢ spousta starSich kolegli nebo spi§ kolegyn

wewr

angazovany. Takze asi takhle kombinace.

12. Co povaZujete za své silné stranky z pohledu pracovniho uplatnéni?
R3: Myslim si, ze jsou to tfi oblasti. Rozhodné¢ je to spoleCensky networking ve smyslu, ze
RGBT HOVINERRY. K. spolupracui v ymu i 7 venk, 1ok NSRS
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. To povazuji v ramci tymu za hodné diileZité. Ono se to pak propisuje. Jsem hodné

, coz maji lidé radi. Nekdy to jde proti mné, ale zaroven lidé vnimaji mou
. Nevnimam je, jako ¢islo a zajimam se o n¢.

. I kdyz ve statni spraveé obcCas narazite na riizné sklenéné bariéry, byrokracie tam

e. To se jim snazim kompenzovat jinak, aby v praci vydrzeli. Povazuji se za hodné
REREOVANR. <o pormi MRS, <bychor 7viidai: DIRRROTN GRSHERIRA -
osouvali se. Takové projektové fizeni je mi vlastni. Zaroven si myslim, Ze jsem docela
REHi IR BOSOS GOABRRASRNGEIG) i v zahranici. Nesminila joem dobu. kdy jsom se

pohybovala i1 v neziskovém sektoru na dobrovolnické béazi. Nyni pilsobim ptes pét let
v liniovém managementu, a zdrovei jsem byla tfi roky prezidentkou odborné organizace v dané
oblasti. Tak byl pojmenovan titul pro tuto funkci. Casto se pohybuji v odborném prosttedi, coz
pfinasi inspiraci, kterou mohu vyuzivat na ministerstvu. Naptiklad, co bychom jesté¢ mohli d¢lat
jinak, jak posouvat agendu apod. CozZ si myslim, Ze je ptinosné, jelikoZ jako Ufednici ¢asto néco
délame sto let stejné. To mne Uplné nebavi, ja rdda véci posouvam. Samoziejmé obcas jsou
z toho moji kolegové uz unaveni, protoze fikam ,,tady nam to jesté nefunguje na tisic procent*
a oni si fikaji ,,jo, tak zase®. Myslim si, Ze je inovace bavi, nebot’ kdyZ néco délate stejné a
rutinné, tak nadsSeni z prace Casem vyprcha. je potieba, ale nesmi jich
byt moc. Taky jsem me¢la vedeni, které nedélalo nic jiného nez zmén

, a to taky neni dobré.
Osvézeni I'e dobré jednou za Cas. Myslim si, ze jsem docela .

N 24

nebo citlivéj$i osobnosti, tak si myslim, Ze
vyhodné, at’ uz vi¢i tymu nebo vedeni.

T: Kdyz jste mluvila o zahranici, jisté mate 1 _
R3: angli¢tinu. Casto jezdim do komise. Ted jsme mluvili i na teambuldingu neboli
vyjezdu o tom, ze ne vzdycky jde vidét do toho tymu, ktery v zahranici zastupuji ja. A naSe
prace je 1 v zahrani¢i vnimana velmi dobie. Komise po nas pozaduje ptiklady dobré praxe, coz
vnimam jako zndmku toho, Ze délame véci dobte. Jejich reakce na mé byva ,,to je na tobg, jsi
tam rada, jsi tam aktivni“. Vim, Ze kdyby tam byl n¢kdo jiny, tak by tuto praci d¢€lal jinak, ale
mne zahranic¢i bavi, a to i proto, Ze jsem v zahrani¢i studovala. Pfind$i mi to inspiraci, abychom
obcas vykoukli z toho naseho rybnicku a vidéli, jak se to dél4 jinde.

T: Chtéla bych se zeptat na vybornou znalost informacnich technologii? Kdyz pracujete
s riznymi systémy.

R3: Mam na to své lidi. Pracujeme naptiklad s datovou analytikou, statistikou. Zakladni znalost
mam, ale blizsi je mi kvalitativni vyzkum a na ten zas tolik technologie nepottebujete. V tymu
mam lidi, kteti tohle umi v urovni, kterou potifebujeme. Ja jsem schopna se to naucit do trovné,
kterou ma pozice potiebuje, aby se ¢lovek posouval. To je i to, co inspirativné piinasim.
V soucasnosti je trend umela inteligence nebo strojové Cteni, proto zajistim, abychom ziskali,
alespoil néjaké informace ¢i struéné Skoleni. VSechno, sice ve statni sprave redln€ nevyuzijete,
ale je dobré byt up-to-date. Takhle se snazim alespofi néco ptenést na druhou stranu. Nemam
ambici doucovat se datovou analytiku, ale zajist'uji to lidem v tymu, u kterych vim, Ze na to
maji bunky a bavi je to.

T: Rozumim.

R3: Necitim se jako nejvetsi nadSenec do IT technologii u nés. Ja jsem v tomhle konzervativni,
ale co potiebujeme, to umime. To znamena piiméiené. Vzdy zalezi, vii¢i komu to porovnate,
protoze u nas jsou lidé, kteti jesté pouzivaji papirkovy systém. V takovém ptipadé€ jsme asi o
hodné dal (smich). Ale kdyz se podivam na kolegy z businessu, tak ti jsou jisté v téchto vécech
jesté dal.

. Coz je také obcas docela

13. Co povazujete za své slabé stranky z pohledu pracovniho uplatnéni?
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R3: Ono to jde ruku v ruce. Clovék se musel naudit, vic si stit za svym. Nebo nechci fict
, tu jsem asi vzdy méla, ale spiSe si_nebrat nékteré véci osobné, zvladat
komplikovanéjsi, asertivnéjsi, nékdy moznd az agresivnéjsi typy osobnosti. Tohle ustat je pro
mne vzdy vyzva. S tim je spojena i druhd strana mince. Kdyz jste nadtizeny potiebujete s lidmi
resit 1 negativni véci. Ne vSechno je vzdycky zalité sluncem a potiebujete si fict ,.tady se to
skutecné nepovedlo®, i kdyz si ¢lovék pivodné myslel, ze to byla dobrd véc. To je pro mne
vzdy vyzva, na kterou se musim pfipravit. Samoziejmé, ¢im déle na dané pozici jste, pracuje
na sobg, tim je to leps$i. Tohle jsou asi slabsi stranky, které mam. Myslim si, Ze kdybych na své
pozici byla vice vybavena napiiklad softwarové nebo technicky, tak by to v nékterych
aspektech mohlo byt uzitecné, ale v tom, co délam, to neni az tak potfebné. TakZe tohle je asi
nejvic.
T: Myslite, umét sdelit naptiklad Spatné véci podiizenym?
R3: Ano. Myslim si, Ze tohle bylo pro mé ze zagatku vzdy naroéngjsi. Clovék se to postupné
ucil.

14. Co povazujete za hlavni faktory svého uspéchu? (praxe, vzdélani, vlastnosti apod.)

R3: Usuzuji, Ze mi pomahalo, Ze jsem - J& jsem vzdycky d¢€lala, co mé opravdu bavilo
a kdyz vas néco bavi, tak vdm nevadi sedét u prace vic hodin. Coz se potom propisuje a jde to
poznat. Netesite praci jenom od-do a kon¢im, ale vzd€lavate se. Zajimate se o danou oblast, a
nejenom o to, co mate v praci, ale i o to, co se tieba déje kolem. To mi hodné pomohlo, protoze
jsem si diky tomu vybudovala néjakou expertizu, néjaké jméno. Dal§im faktorem uspéchu jsou
urcit¢ soft skills neboli mekké dovednosti, ve smyslu vztahi s lidmi nebo v tymu. Kdyz jsme
tesili reorganizaci, tak mne tym podrZel u nového vedeni. Potom vite, Ze se mliZete o podiizené
oprit, aby vas pftijalo nové vedeni, jelikoz vas nezna a nema ve vas divéru. Diky tomu, ze jiz
mate n&jaké jméno, vdm zacnou ostatni vice vétit. To jsou podle mne dilezité véci. Myslim si,
ze 1 peclivost a organizovanost. Jsou lidé¢, ktefi maji sice velky potencial, ale musite je honit,
aby véci dotahovali do konce, a to také neni dobré.

T: Jak se divate na praxi? Naptiklad z Vasich pfedchozich zaméstnani. Myslite si, Ze je to Vas
faktor uspéchu?

R3: To je tézké tict. Myslim si, Ze je to takovy mix. Netvrdim, ze mam praci diky tomu, ze jsem
néco vystudovala. Studium doma i v zahrani¢i, mne naucilo néjakym zplsobem pracovat,
premyslet, divat se na problémy apod., coz je vzdy uzite¢né. To, Ze vystudujete Skolu, vam
v Cechach praci piili§ nezajisti, ale pomiize vam to, se osobnostné ukotvit. Pro mne je velky
faktor tspéchu to, Ze na sob¢€ neustale pracuji, na svém pracovnim i mimopracovnim rustu.
Vzdy jsem to vnimala, jako svou odpovédnost. Kdyz vite, ze vas nékde néco limituje, tak se
s tim snazite pracovat. To je to hodné dilezité. Kdyz nezlstanete v roli obéti ,,ja jsem ten
smolaft, ktery néco®, ale pracujete na sob¢ a zlepSujete se. To mi velmi pomaha, nebot’ jsem se
naucila fungovat a zvladat i véci, které jsem diive osobnostné Spatné snasela. I kdyz vas to bavi,
stale tam néjaka mira stresu bude. AvSak uz to nebude na tirovni paniky, ale bude to pfiméteny
stres. Nejdulezitéjsi je to, ze na sob€ chcete pracovat, cheete délat véci, které vas bavi a hledate
si cestu. Potom véfim, ze se to néjak odehraje. Jestli to bylo pouze vzdélanim nemohu fict.
Myslim si, Ze je to mij charakterovy rys, ktery se tam prolina a pak se vam to sklada. To, ze se
muzete o zkusenosti, které v zivoté ziskate opfit, to vas podrzi, ptinese vam to dalsi zkuSenosti,
zpusoby premysleni a fungovani.

15. Myslite si, Ze sdileni VaSich faktori uspéchu by mohlo pozitivné ovlivnit piisobeni
novych zaméstnanci?
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16. Jaké schopnosti a dovednosti VaSich podfizenych povaZujete za klicové pro splnéni
zadanych cili?

R3: To je rizné. Mam v tymu odlisné lidi a jsem za to rada. Potfebujeme to, at’ uz z hlediska
osobnosti, tak dovednosti, ono se to poji. Znamena to, ze mame extrovertni lidi, ktefi hodné
radi mluvi a jsou socialné zdatnéj$i a ti jsou dobii projektaci. Zaroven mame introvertni
analytiky, ktefi maji problém n¢komu zavolat, ale zase jsou detailngjsi, jdou do hloubky a jsou
hodné peclivi. A my potiebujeme rtizné kombinace schopnosti a dovednosti. Nemohu fici, ze
bych vyzdvihovala jednu vlastnost nebo dovednost, protoZze kdybych méla tutvar plny
introvertnich analytikd, tak to pro nasi praci nebude dostacujici. A naopak, se samotnymi
extroverty, by ndm chybéla analyticka prace. Kombinace té€chto lidi je idealni. Obecné nejvice
ocenuji to, kdyz je ¢lovek aktivni, proaktivni, sdm zjistuje, premysli nad vécmi, dostudovava
si. To znamena nesedi a neceka, az se ho na potteti zeptam, jestli praci udélal nebo jestli k tomu
néco potiebuje, ale snazi se sdm posouvat.

T: TakZe samostatnost?

R3: Urcite. A jesté k té proaktivnosti, myslela jsem to tak, ze kdyz ¢loveék dostane ukol, tak si
sdm zjisti, popfemysli nad tim, co mize a co ne, ale vzdy to ma néjaké limity. Novy clovek
potfebuje zaucit nebo vysvétlit, ale vy uz vidite, ze je aktivni. To je jedna véc a taky je pro mne
dilezitd tymovost ve smyslu vzdjemného respektovani. I kdyz jsme lidé rtiznych typi,
s riznymi osobnimi vlastnostmi, dovednostmi, tak potfebujeme, aby ndm to v tymu fungovalo,
vzajemn¢ se respektovali a ucili. Nebo se jeden od druhého inspirovali a fekli si o pomoc.
Naptiklad ,,ty umi§ tohle, ty jsi skv€ly na monitorovaci systém a data v ném, ja tomu
nerozumim, ty mi jisté pomuazes*. Tohle je opravdu dilezité, aby fungovalo. Kdybych to uplné
abstrahovala od téch jednotlivych dovednosti, kterych si hodné cenim, tak by nad tim asi bylo
tohle. To jsou takové zéakladni vlastnosti. Nechci fict pracovitost, ale kdyz zadate tkol, tak
musite védét, Ze se muzete na toho cloveéka spolehnout, udéla to a pokud ma néjaky problém,
tak se na vés obrati. To znamena nenecha to nékde vyhnit. Takové lidi hodné ocenuju.
Samoziejmé&, kazdy ma néjaké dovednosti, vlastnosti, které ocefiuju a pozaduju po lidech
v tymu, ale nemusi je mit vSichni a v§echny.

T: Jsem rada, Ze jste jich vyjmenovala tolik.

R3: My méame vypracovany kompetencni model lidi, ktery udava, jaké by meli mit dovednosti.
VSsichni by méli néjakym zpisobem umét a rozumet danému tématu a souvisejicim metodam,
jelikoz pak pracujeme s natizenimi od komise. Musi umét napsat zpravy, néco odprezentovat.
A je tam spousta dalSich kompetenci, které musi mit. Na to méme model s irovnémi. Ale to uz
jsou pro vas, mozna takové technické, odborné véci.

T: Podle tohoto modelu se vybiraji zaméstnanci?

R3: Upifimn€ ne. Na to se divam, jenom kdyz s nimi jednou, dvakrat do roka déldm
sebehodnoceni. Jednou az dvakrat do roka dostavaji vétsi zpétnou vazbu. Sedneme si nad
vzdélavacimi plany a ja se ptam, jak se sami hodnoti v ramci kompetenci, pfipadné jim
poskytnu reflexi, jak to vidim ja a kam potfebujeme, aby se v nékteré kompetenci posunuli.
Introvertniho analytika nebudu tlac¢it, aby umél prezentovat pred sto Sedesati lidmi. Staci mi,
kdyz ma néjakou technickou pracovni uroven a umi néco odprezentovat. Vim, ze ma smysl ho
posouvat zase v jiné odborné kompetenci nebo dovednosti. Tam se zase bavime o tom, jak se
posune. Mozna bych to pouzila spi§ na hodnoceni lidi. Tim, Ze jsme ve statni sprave, jsou mé
zkuSenosti, ze pii nabirani lidi neni vybér velky. Nékdy se vam postésti a zivotopist je hodné,
ale obvykle mélo. Pro mne je dilezité vidét, Ze se chce ¢lovék ucit, pracovat a je ochotny.
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hodné spolecenskovédnich metod, ale i ty se daji naucit. Takze potiebuji lidi ochotné ucit se,
kdyz k nam nastupuji. Budou se vzdélavat, tak at’ maji potiebnou vnitini motivaci nebo zédjem,
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zvédavost, protoze to je dilezité. Nechci fict, ze jsme schopni zaucit nebo zapracovat
kohokoliv, ale pokud ma ¢lovek potencidl, tak s tim umime pracovat.

T: Mohu se zeptat, tohle je vaSe iniciativa délat sebehodnoceni?

R3: Méla by to byt bézna zodpoveédnost vedouciho pracovnika. Kdyz zpracovavame pro vedeni
zpétnovazebni hodnoceni vSech zaméstnancli na ministerstvu, tak vime, Ze dost lidi ned¢la
porady, ani zpétnou vazbu pro zamestnance, coz je samoziejmé Spatné. Ale tak to je. My to
délame, protoze si myslim, ze to tam patii, zdrovenn mam i1 podporu u naseho vedeni, které to
taky vnima jako dulezitou véc. Nedélame to, podle povinného nastaveni jednou za dva roky,
kdy mate nékoho ohodnotit, ale pravideln€, protoze bez toho se nelze posouvat. Hodnoceni
provadime také po kazdé analytice, akci, ukolu, kdy se snazim si s danym ¢lovékem zhodnotit,
co se povedlo, nepovedlo, co ud¢€lat ptisté jinak, protoze se musite ucit priibézné. Neni mozné
vzpominat, co jste pfed dvéma roky délali. To pak nikam nevede.

17. Co povazujete za sviij nejvétsi kariérni aspéch?

R3: Nevim. Na svou cestu, jsem se nikdy nedivala UpIné zésadné, jako na kariéru. Vzdy jsem
spi$ dé¢lala néco, co mé bavilo a pokud jsem citila diskomfort na nékteré urovni, tak jsem se
snazila posunout. Byla jsem rada, kdyz jsem se dostala do zahrani¢i na vysokou skolu, kdyz mé
povysili nebo nyni. Béhem dobrovolného tfiletého vedeni neziskovky, jsem se zase néco
naucila. Je pro mé tézké fici, zda to byly nejvétsi kariérni uspéchy mého zivota. To vam, tak
narychlo nemohu fict. (smich)

18. Jakych dalsich kariérnich uspéchi byste chtéla dosahnout?

v v

R3: Do budoucna to takhle nemam orientované. Nelakd mne kariérné rist z hlediska vys§iho
postaveni, protoZe mém rada soucasnou uroven, kdy mam tym, kterému rozumim a mohu ho
posouvat. Myslim si, Ze na vyssi trovni je to blizko politice, kde je hodné¢ tlaku a uz to neni o
tom, jestli to délate nejlip, ale musite jeste fesit 1 jiné vlivy a vztahy. A ja jsem srdcaf, ktery ma
rad Cisté a jasné vztahy s lidmi. Politika mi pfipada zastfenéjsi a neldka mne. Do budoucna vice
pfemyslim, jak dal ve smyslu prace s lidmi nebo nad podnikanim. Ale to jsou zatim takové mé
neuplné, neuchopené vlastni predstavy o budoucnosti. Nechdvam to oteviené. Nebudu asi tiplné
ten kariérista, nékdo, kdo by vam tekl ,,chci to dotdhnout na tuto pozici®. Takhle jsem to nikdy
v zivoté neméla.

T: Zeptam se jeste jinak. Kdybyste dostala prilezitost, nabidku na vyssi pozici, vzala byste to?
R3: Zalezi, o jakou pozici by se jednalo. Nedavno se mi stalo, ze mi n¢kdo nabizel, at’ se
pfihlasim na vyssi pozici, ale pro mne by bylo dilezité, zda mohu byt pfinosem a jestli tam
mam néjakou podporu nebo oporu. Pfipadd mi, Ze statni sprdva neumi adaptovat lidi, ktefi
prichézeji tzv. z boku. Kdyz nepostupujete ze spodu je hodné narocné se n¢kde uchytit a
feknéme 1 pfeZit. A nejen prezit, ale i né€co pfinést. To bych si musela byt jistd, Ze mi to bude
stat za ten stres, ktery s tim bude spojeny. A také, Ze mne ta prace bude bavit, budu tam moci
néco piinést a zlepsit. Pro mne, by to nebylo o tom, Ze tady mam né&jakou pozici a ted’ se budu
chlubit, ze mam titul, ale o naplnéni. Abych védéla, ze nejdu do...nechci fict klubka zmiji, ale
nekdy tusite, ze je tam hodné kostliveil ve skiini a v tomhle je dle mého ndzoru statni sprava
obcas dost nemilosrdna. Obcas vidim, jak n€kdo n€kam pfijde a podpora systému a lidi kolem
je velmi mald. J& jsem se mohla opfit o své podiizené, protoze uz jsme méli vybudovany vztah.
Uz jsem tam n¢jakym zpisobem fungovala, tak to bylo jiné. Ale kdyz ptijdete do tipIné€ nového
prostfedi a podpory se vam nedostava... pro mne by znamenalo velky stres a musela bych védét,
7e mi to za to stoji. A je tam podpora shora i ze spodu. TakZe neni to o t€ pozici, ale o konkrétni
nabidce a situaci.

M3: Modul Bariéry v uplatiiovani Zen
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19. Jakym bariéram Zeny v ramci své kariéry ¢eli? (obecné)

R3: Myslim, ze tam je toho velmi moc po soft strance. To je i divod, pro¢ nyni koucuji a letos
dobrovolné pracuji pro Femme Palette. Nevim, zda tuto platformu znate, ale oni podporuji Zeny,
muzete si zazddat o mentoring nebo koucing. Pravé mentoruji divku ze zahranici, analyti¢ku.
Myslim si, ze spole¢nost vede od détstvi Zzeny k tomu, aby byly hodné a mély samé jednicky.
Na toto téma existuje skvéla koucovaci kniha od expertky z Ameriky, dle které se nauc¢ime byt
hodné holky, poslouchat, mit i ty jedni¢ky. Potom vSak pfijdeme na pracovni trh, ktery funguje
jinak. Vystizné to popsala jedna Zena z korporatu, kterd fikala, ze se jedna o takovy ring, o
kterém vam nikdo netekl. Své misto si musite vyboxovat. Ja si myslim, ze pro tyhle hodné
holky, které maji jednicky a vSechny ukoly splnéné, je to i ptes jejich dovednosti na kolbisti
Opravdu jsou extrémné Sikovne, ale zaroven si neveri. A i kdyZ je podpofite, tak vam feknou
,J& jesté nemam dost zkusenosti, ja tomu jeste tak nerozumim™ a ja fikam ,,, vzdyt mas tohle a
tohle* a ony ,,no, ale to jesté neni dostateCné*. Hodné se zpochybnuji a maji pocit, ze nemaji
dostatek zkusenosti nebo dovednosti. Naopak, uvedu jinou situaci, kdy jsem méla pod sebou
pul roku mladého muze a ten mél pocit, Ze je king a nem¢l problém pozadat o zvyseni platu.
Tohle ty holky nikdy neudé€laji a fekla bych, Ze to neni pouze osobnostnim nastavenim, ale
¢astecné 1 vychovou spolecnosti. Povazuji to za bariéry, se kterymi uz vstupujeme do procesu.
Jsou zde samoziejmée i odvaznéjsi zeny, mozna vic kariérné orientované, co se neboji, a které
to maji v zivoté jednodussi. Citlivé Zeny se vSim samoziejme vic bojuji. Takze to si myslim, ze
je prvni moment, ktery uz je trochu problematicky a pak vstoupite na pracovni trh a co si
budeme povidat...Z mé zkuSenosti je celkoveé Ceska spolecnost nastavena tak, ze je vice muzl
ve vedeni a Casto se i k Zenam nechovaji Gplné respektujicim zplisobem. A myslim si, Ze je tam
citit, které¢ Zeny do toho jdou, aby zvladly ustat to hodn¢ muzské prostredi. Coz bud’ musite
piijmout za své nebo se v tom musite naucit chodit, byt trochu teflonova anebo si fict, ze vam
to za to nestoji a nejste tam. To je dalsi takova bariéra. Dale si myslim, Ze ceské zeny nemaji
moc podpory. V Americe nebo i v Némecku maji rizné woman leadershipy, kdy asociace ve
firmé dostavaji od vedeni podporu a je tam pro lidi mnohem vice mentoringu, kouc¢inku, coz
napomaha zvladani naro¢nych situaci. U nés to rozsifené pfili§ neni. Mozna to funguje trochu
vice v korporatech nez ve statni spravée, ale to nevim jisté. Myslim si, Ze v ¢eské statni spraveé
je spousta zen na nemanazerskych pozicich a pozicich v liniovém managementu. To je
celosvétové. Podle knih, které ctu, je hodné Zen s vysokoskolskym vzdélanim a dobrymi
znamkami i ve stfednim managementu, avsak do vysokého managementu uz pres sito mnoho
Zen neprojde. Vysvétleni je mnoho, naptiklad, Ze dynamika je agresivnéjsi a musite mit hodné
ostré lokty. Do toho vSechny zeny nejdou. Navic do toho vstupuje i moment matefstvi.
Vniméam, Ze Zeny v Cechach odejdou na matei'skou ve tficeti letech a vraceji se obvykle ve
tiiceti sedmi. V ten moment, kdy se Zena teprve vraci z matetské nebo rodi¢ovské dovolené,
Jsou jiz muzi jako vedouci, feditelé nékde jinde. V tomhle ceska spole¢nost neni pro zeny uplné
oteviena, nizkoprahova. Ale jde to. Napfiklad u nas v soucasnosti mame hodné zen ve vedeni
a ministerstvo taky mélo dlouho ministryné. TakZe nefikam, Ze to nejde, ale je to pro Zeny
naro¢néjsi a myslim si, ze do toho musi dat vic energie nez muzi. Obvykle se nepiepoklada, ze
muz zustane doma s détmi, kdyZ jsou malé nebo nemocné. Nedavno jsem kolegovi zajistovala
odchod na ro¢ni rodi¢ovskou dovolenou, ale pfestoze je to uzakoneno, tak to u nas neni viibec
standardni. Pfestoze vedeni nebylo Uplné nadsené, nakonec odchod na dovolenou odsouhlasilo.
Byt jiny typ nadiizeného nebo vedeni, tak se do toho nehrnu, protoze s tim prichdzi komplikace.
Clovék na rok odejde a systém neni pfipraveny, aby vam s tim pomohl. Ve si musite zajistit
sami. Takze pak je to o lidskosti nadfizeného a jak moc podpofi daného zaméstnance.
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20. Obraci se na Vas zaméstnankyné pri FeSeni kariérnich bariér?
a. (V pripadé, Ze odpovéd’ na otazku byla ano) Jaké kariérni bariéry se svymi
zaméstnankynémi feSite nejcastéji?

R3: Zalezi na thlu pohledu.

T: Kdyz jste popisovala situaci s pAnem a rodicovskou, tak asi ano?

R3: Ja to nevnimam Uplné jako kariérni bariéru. Vlastné to délam ja, Ze se je snazim trochu
pushovat neboli tlacit. Hlavné Zeny, protoZe vnimam, Ze 1 kdyZ maji potencial, tak jsou mnohem
vic pasivnéjsi. Coz je Skoda nevyuzit. Ony si nejsou védomy své hodnoty nebo potencialu,
nebot’ si mysli Ze ,,to pfece maji vSichni stejné*. Ale tak to neni. Takze kdyz mohu, podporuji
tam, kde to jde, aby se posunovaly. Ale nemyslim si, Ze kazd4d Zena musi byt ve stfednim
nebo top managementu. Jedna se o to, aby Zeny vyuzivaly svych schopnosti, nebaly se byt vidét,
prezentovat, protoze to vam hodné pomuze. Typicky se Zeny boji prezentovat, protoze maji
pocit, Zze nejsou dost dobré, a ze stale néco neumi. Vidim to, na jednanich, kde muzi sedi vpredu
a vSechny Zeny vzadu v rohu. Jenze podklady k onomu jednani vytvotily a pripravily prave tyto
zeny a pak to odprezentuje jejich kolega. To je Spatné, ale redlné se to Casto déje a dotyCnym
zenam to muze ublizovat. Chce to Zeny podporovat, napiiklad ,,neboj se, je to poprvé, ale naucis
se to*“ nebo ,,ty si to odprezentujes, abys byla vidét”. Pushovat je. Pro né€ je to samoziejme
nekomfortni, ony chtéji sedét vzadu, protoze tam je to znamé a bezpecné. Ale zarovei je to
z dlouhodobého hlediska Skoda. Lidé z top managementu vidi malo z toho, co se v nizSich
utvarech déje. Pokud vidi jen hlasité lidi, tak to nemusi vzdy vypovidat o tom, kdo ve
skutecnosti praci déla, nebo ktery zaméstnanec je nejvice schopny. Je dobré uvédomovat si to.
Myslim si, ze to realn¢ nadtizeni ned¢€laji a timto zpisobem nepiemysli.

T: A fekla byste, Ze tohle je nejéastéjsi situace, se kterou se setkavate? Ze Zeny potiebuiji
podporit?

zkuSenosti jsou Zeny extrémné Sikovné, maji znalosti, dovednosti, ale zadroven si neveii. Pokud
je nepodpofite, tak zlstanou vzadu v kouté. Z tohoto diivodu pak nejsou promované a po
strany ministerstva po navratu zrodicovské dovolené. My jsme piipravovali pro vedeni
adaptacni dotaznik, ktery mél byt uréen i pro maminky, co se vraci po mateiské, ale n¢jak se to
nepotkalo s tspéchem. Povazuji to za chybu, nebot’ z vyzkuml vime, Ze Zendm klesa
sebeveédomi, a to i paradoxné v Britanii, kde jsou zeny na mateiské pouze pul roku. Kdyz se
Zena musi starat o dité, tak obvykle nezvlada jesté sledovat déni a politiku ve firmé nebo u nés
na ministerstvu. Vy pottebujete veédét, co se déje, a ne vzdy to naleznete v oficialnich kanalech,
takze potiebujete byt zapojena. A ted’ si vezméte, ze u nds se Zeny vraceji po tiech nebo Sesti
letech matefstvi. Samoziejmé jsou maminky, které pracuji na zkracenych uvazcich a tusi co se
dé¢je. Pro ty je navrat jednodussi a Iépe to zvladaji. Nékteré maminky, vSsak nemohou pracovat
b&hem matefstvi a potom se uz nemusi vratit na ptivodni misto. Mohou byt zaméstnany v jiném
utvaru nebo upln€ nékde jinde, kde ani neznaji danou agendu. Ted’ tam neni podpora a je na né
nahliZeno jako na zapracované, coz nejsou. Po mateiské mohou byt nékteré Zeny v situaci, kdy
si nevéfi. Nevi, jak to zvladnou a sladit préci s péci o déti. Dle mého minéni, chybi od vedeni
systémova podpora zen, aby zvladly zapracovani a s tim souvisi i snaha, aby zeny mohly
pracovat na zkracené Uvazky. Jako nadfizeny to nemohu podpofit, protoZze kdybych podpoftila
zkraceny uvazek, tak ptijdu o pil ¢lovéka v tymu. J4 ho nemam kym nahradit, coz je podle mne
Spatné. Na kolik statni Ufady v realité¢ podporuji zkracené uvazky? Hodn€ malo, protoze je to
nevyhodné, ale agendy neubude. Takze realita je takova, ze jste bud’ bez nédhrady nebo je
maminka zaméstnana na pul uvazek, ale pracuje za cely tivazek, kdy d€la po vecerech a bere
pulku platu. Anebo ji to ani nedovolite, protoze vite, Ze to nezvladnete.

T: Rozumim.
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R3: Myslim si, Ze ani jedna z variant neni idealni, ale takhle to slychavam od matek. Vrati se
na full time a jen si vSe vyfidit, byva hodn€ naro¢né. Mam v tymu samozivitelky a pro ty, je to
T: Lze to z vaseho pohledu vytesit? Pridat pracovni misto, asi taky neni uplné jednoduché.
R3: Tam je problém. Udajné si miiZete misto rozdélit, jenomze vy ho nepotiebujete rozdélit a
uz mit jenom dva pil Gvazky. Potfebujete, aby vam pul uvazek umoznili na néjakou dobu.
Nevim, jaké je feSeni ze zdkonného hlediska, ale né¢jakym zplisobem umoznit, aby maminka
m¢éla zkraceny tvazek a zaroven nadfizeny mohl ziskat dalsi pracovni silu. Bud’ formou dal$iho
pul tivazku nebo na dohodu o provedeni prace. Neznam zcela zédkonik prace nebo sluzebni
zakon, abych fekla, tohle je ta cesta. Pokud to ma stat v urCitych strategiich a vynaklada na to
penize z fondl, pak by bylo dobré hledat vhodnou cestu pro obé€ strany. A samoziejmé vedeni
fekne ,,my to vzdy schvalime*. Ano, oni to schvali po schvaleni danym nadfizenym. A ted’ je
otazka v kolika ptipadech to nadfizeny schvali. Ne ze by mozna necht€l, ale on neni motivovan
systémem vyjit rodi¢liim vstfic, jelikoz je na tom posléze do jisté miry bity. Dam ptiklad. Mame
maminku, kterd je sedm let na matetské a rodicovské dovolené a rada by po navratu pracovala
na dohodu (DPP, DPC). Coz, zikon neumoZziiuje, aby nepfisla o sluzebni pomér. Zakon
povoluje maximalné¢ c¢tyii roky, kdy vam zaméstnavatel muize drzet vase misto. Pokud
pokracuje rodi¢ovskd dovolend ctvrty, paty rok, mize zamestnavatel po domluveé misto drzet
dal, ale zarovenn vdm nemuze nabidnout praci na dohodu (DPP, DPC). Prevlada tak pocit, ze
dohoda nahrazuje zkraceny tivazek, ale v realit¢ by maminka byla moznéa radéji, Ze ma dohodu
a muze pracovat z domu. V naSem piipadé je to tak, Ze by se maminka musela vzdat sluZzebniho
poméru. To je pro ni riziko, protoze dnes jiz mate riizné benefity a o ty, by mohla pfijit. Jak
jsem jiz zminila, my nejsme motivovani nabizet ptl iivazky na dlouhou dobu. Ve Francii bézné
nabizeji zkracené tivazky rodicim. Myslim si, Ze je to jen legislativni zaleZzitost, kterou uz ve
svéte pouzivaji, jen u nas se jeste stale neaplikuje. Na relevantnich mistech, to nikoho zas tak
nepali, aby to zdsadn¢ zmeénili.

(Upozorneéni na cas — délka rozhovoru 1 hodina)

21. Jakym bariéram jste Vy v ramci pisobeni konkrétné na své pozici musela celit
jako Zena?
a. (V pripadé, Ze byly bariéry vyjmenovany) Jak se s témito bariérami
vyrovnavate ¢i jak jste tyto bariéry pirekonala?

R3: Ja nemohu fici, ze bych Gplné vnimala bariéry. Myslim si, Ze bud’ mate z prostfedi pocit,
ze vas podporuje nebo ne. Méla jsem S$tésti, jelikoz nevnimam zadné velké bariéry. Kdybych
vSak méla uvést, co je pro mne nekomfortni, tak je to napiiklad, kdyz se sejdou muzi ze
sttedniho nebo jiného managementu a vypraveji si vtipy. V ¢eském koloritu je to bézné. My
zeny jsme si na to zvykly. Délame, ze je to v potadku, kdyz si nékdo déla legraci z Zen. Ale v
potadku to neni. Minim, Ze v zdpadnich zemich je projev v soucasnosti vice kultivovanéjsi. I
na neformalni roviné si k vam u nas dovoli vic nez jinde. A dalsi downside nebo nevyhodu,
kterou neberu jako bariéru, ale vnimam ji v pracovnim prostiedi je, kdyz nékdo vidi tficetiletou
Zenu a fekne ,.ta bude mit déti*. Nechci fict, Ze je to odsuzujici, ale néco uz tam do jisté miry
je. Clovéku uz bézi v hlavé, Ze ta Zena bude mit déti, bude Gastdji odchazet, nebude do prace
davat pftili§ energie apod. Tohle plati i pro Zenu s détmi, protoze ,,ta se bude starat o déti. To
uz tam at’ uz podvédomé nebo védomé probihd. Opakuji, ja jsem se s tim nesetkala, jen to
vnimam jako néco, co by se mohlo zlepsit. Vim, Ze je to hodné t¢Zké zménit, protoze tyto mekkeé
véci nejsou jen na MMR, jsou celospolecenské. Na druhou stranu tomu i rozumim. Mij partner
nyni vede tym, kde mé jednu slecnu, do které dal hodné energie, aby ji zaskolil a po
odpracovanych dvou, tfech letech odchazi, protoze je téhotna. Vyjadril se ve smyslu ,,kdybych
si vybral chlapa, tak mam stabilngjsi tym*. Rozumim, Ze potfebuje, aby jeho tym fungoval.
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Kdyby mé¢l v tymu jen Zeny a vSechny by v jeden moment odesly, bylo by to rizikové. Kdyby
byly tyto situace ve spolecnosti nebo tieba i na MMR osetiené, tak je to pozitivnéjsi. Dle mého
nazoru jsou bariéry ¢asto v nas zenach. Bojime se, nemame pfirozen¢ takovou asertivitu jako
muzi. Myslim si, ze spousta véci v nas jsou vytvoieny spole¢nosti, nebo si je neseme typem
osobnosti. Podle mne to neni zptisobeno tim, ze by mi nékdo fekl ,,ty néco nemutizes, protoze jsi
zena“. To ne, s tim jsem se nesetkala.

T: Jak jste jiz zminovala napfiklad postraddni vzoru nebo nizkou podporu, tak to jsou
organizacni bariéry. To Zeny asi nemohou tolik ovlivnit.

R3: Do jisté miry mozna vzor. KdyZz pfemyslim, méla jsem nadfizenou Zenu v jiné organizaci
a ta byla vyborn4, byl to dobry vzor. Nésledné jsem méla vyborného vedouciho muze. Dalsi
nadfizeni nade mnou uz byli vZdy muzi. Nevadi mi to, beru to jako balanc. Ob¢as je to 1 vyhoda.
Naptiklad pokud potiebuji zatlacit na dodavatele, tak se domluvime a ja zahraju hodného
policistu a on zl€ho policistu. Taky je to dobré, protoze mizete u vedeni vyuzit véci, které vam
uplné nejdou. A u zen na vedoucich pozicich...na ministerstvu je dost zen, coz je dobré, protoze
se ¢loveék rozhodné neciti osamoceny. I kdyz praveé v té nasi oblasti tolik Zen zase neni. Kdyz
jsme zalozili pracovni skupinu pro spolupréaci urcitych utvarii ve vefejné sprave, ve statni
spravé, tak se zacinalo v hospodé. Sesli jsme se a narazili na obecné bariéry. Jelikoz ta oblast
nikoho nezajima, tak jsme tam ziistali jen muzi a ja. Ostatni Zeny bud’ nebyly aktivni nebo
odesly. A na tom pozoruji, Ze jsou oblasti, ve kterych jsem uz zvykld mluvit a vim, ze nékteré
zeny by nebyly tak vidét nebo by ztistavaly vic vzadu. V nasi oblasti je muzii pomérné dost.

22. Projevuji se podle Vas na MMR genderové stereotypy? Napr. snazsi kariérni
postup muzi, téZ§i podminky v uplatiiovani Zen apod.
a. (V pripadé, Ze odpovéd’ na otazku byla ano) MiiZete uvést jaky genderovy
stereotyp se podle Vas se na MMR projevuje?

R3: Myslim ze ano, i kdyZ se to nikde neptfiznd. Nedavno jsme probirali téma gender a muzi
samoziejme reagovali nesouhlasné. Nebo kdyz jsem toto téma zavedla na jednani, kde se fesilo,
co podpofit z fondd do budoucna a fekla jsem gender, tak se vSichni pfitomni panové zacali
tvafit znechucené. To je pfesné ono. Spolecnost bohuzel nedozrala do t¢ miry, ze by gender
povazovala za dulezity. Dokonce ani zeny. Kamaradi nebo znami z korporatu, kteti maji zenské
vedeni vam také feknou ,,naSe vedeni nesnasi gender. Gender je pofadd vniman jako sprosté
slovo. Stale mame pocit, Ze je to néjaka privilegovanost neschopnych a pfitom, kdyz se
podivame na Skandinavii, kde diky tomu, Ze si zavedli kvoty, tak zeny konecné dostaly néjakou
jistotu v prostiedi. Dnes se ukazuje, Ze maji premiérky a funguje to. I politika tam vypada jinak.
Takze si myslim, Ze my Cesi jsme v tom bohuZel jesté nedozrali. To patrné mame jesté pied
sebou, abychom to zkultivovali a zlep§ili. Neni to jenom o MMR, je to o vyzralosti spole¢nosti.
Ale nemohu fict, Ze by v tomhle MMR bylo Spatné nebo ze bych se s né¢im setkala. Naopak
musim fict, Ze na jiném ministerstvu to bylo mnohem horsi. Z toho, co jsem slySela, tak tam
byly genderové, zeny zesmésiujici vtipy. Myslim si, ze MMR néjakou kultivaci md a mtize to

byt horsi.

23. Zazila jste nékdy ¢i byla jste svédkem genderové diskriminace na MMR? MiiZete
uvést o jaky pripad se jednalo?

R3: Osobné ne. Nic, co by se mne dotklo. Nebudu jmenovat, ale zazila jsem reakce na to, ze je
ncékdo Zena, bude ji tficet, bude mit déti, a je otdzkou, zda se jednalo o diskriminace. Nevim,
kde je hranice, jak by to bylo nebo jak je to vniméno u nds ¢i v jinych spolecnostech. Povazuji
to minimalné¢ za nekorektni. Nebo pokud nékdo odchazi na mateiskou nebo rodi¢ovskou
dovolenou a uz se do né¢ho neinvestuje, napiiklad do vzdé€lani. Obzvlast pokud je jiz v
zaméstnani dlouho a néco si odpracoval. To jsou véci, které nasledné vytvaii bariéry i kdyz
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nejsou viditelné, hmatatelné. Nékdy je 1 za hranou korektnosti chovani vysSiho vedeni
v Cechich a byt’ to nemusi byt mysleno zle, nemélo by se to stavat. Totéz plati pro lidi s niz§im
postavenim, kdy by nékteré nardzky a vtipy nemély byt bézné ¢i tolerované. Ale zase vim, ze
to nikdy nebylo mysleno ve zlém, nikdy to nebylo mysleno urdzlivé, ale ukazuje to na kulturu.
T: Ano, jak jste naptiklad zminila situaci s matefskou dovolenou, kdy uz se s Zenami piili$
nepocita do budoucnosti, tak dle literatury je tohle povazovano za diskriminaci.

R3: To samoziejmé muze byt individudlni.

T: Ano, ale dalo by se to povaZzovat za diskriminaci, 1 kdyZ to ¢lovék tieba nemysli zle...

R3: Je to o ptedsudcich, které v té€ch lidech jsou.

T: Ony pochazi uz z historie. Clovék si je ani neuvédomuje. Jedna se o chovéni, které druhé
osob¢ nemusi byt piijemné ¢i mohou ztizit kariérni postup nebo celkové pocity v organizaci.
R3: Je to tak.

24. Co by podle Vas mohlo MMR udélat proto, aby uplatnéni vcetné kariérniho
postupu Zen v organizaci bylo jednodussi?

R3: Nechovat se k matkam, které jdou na matei'skou, jako by koncily pracovni pomér. Obdrzi
vystupni papiry, vSe odevzdaji pted odchodem. Minim, Ze by ministerstvo minimaln€ mohlo
aktivné navrhnout nadiizenému a néasledné zené ,.pokud budes chtit, tak my jsme pfipraveni
s tebou podepsat dohodu, o provedeni prace, abychom zistali v kontaktu®. Samoziejmé
netlacit, ale pokud mé Zena zéjem, tak se snazit byt ze strany ministerstva aktivni. A minimélné
jim posilat informace, nechat je angazovat se. Rozumim, ze je to financné naro¢né a nemusi to
byt jen genderové. Jist¢ by mohli Zendm, které se vraci z matefské nebo i mladym zenam
poskytnout naptiklad mentoring. Myslim si, Ze ve statni spravé neni mentoring pro mladé Zeny.
Je to mozny podnét pro nejvyssi vedeni, aby to bylo napfi¢ statni spravou. Nékdy miize byt
mentoring na jednom resortu stitni spravy, ale tohle podpofit. Mdm za to, ze na MMR
mentoring neni, a tusim, ze kdyby se to Zenam ve vedeni navrhlo, tak by vétSina nesouhlasila,
coz mi piijde Skoda. Podporovat pfedavani know-how a zkuSenosti je spravné. V zapadnich
zemich je to bézné, tyhle woman groupy jsou téméf v kazdé firmé€. Podpofit Zeny po matetské
pfi navratu do pracovniho procesu. A podpofit to nejen pro forma, ale aby opravdu mély oporu.
Ocenila bych pracovniho psychologa, alespoil pro extrémni piipady. Obecné to vétSina matek
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nekterym lidem, ktefi se neméli na koho obratit. Aktualné, pokud se vam néco takového typu
d¢je, tak miizete jen odejit. At se jedna o Zenu vici muzi nebo naopak, je to typicky genderové.
Zaméstnavatel by mél byt mnohem aktivnéjsi, fikat ..pokud se Vam tady néco déje, na
personalnim odd€leni je konkrétni ¢lovék a k nému muzete s takovymi vécmi chodit. Tohle
mne napadd, co by minimalné¢ mohlo byt v kompetenci vedeni. Dale podporovat zkrdcené
uvazky. V literatufe se nejvice uvadi pravé podpora mentorti, ptfipadné kouct. Je hodné
dilezité, aby se v tom zeny neztracely. Myslim si, Ze to je zéklad a je to o tom, jestli nékdo chce
nebo nechce. Neni to o tom, aby nékdo délal néco, co nechce nebo ho to nebavi. I zde na MMR
byly ptipady tohoto typu, o kterych vim, Ze je vedeni fesilo. Povazuji kultivaci prostiedi za
nezbytnou, at’ uz formou Skoleni nebo prozitkovou formou. Neni feSenim poslat nadfizenym
»tady mate gender kodex, pfectéte si ho“, to nepoméhd. Ale dlouhodobé a aktivné s tim
pracovat. A to si myslim, Ze se moc ned¢je. A ted’ nemluvim jen o MMR, ale myslim, Ze se to
nedéje obecné ve spolecnosti nebo na jinych resortech. A kdybychom chtéli byt trochu dal, tak
to mUzeme jenom pievzit, protoze ve dvacatém prvnim stoleti jsou to véci, které uz nékde
vymysleli a aplikuji je.

M4: Osobni zkuSenosti
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25. Vyuziva se na MMR moZnost piredavani znalosti (ve stylu mentoringu) pri nastupu
novych zaméstnanci?

R3: Nové, v rdmci SMART MMR existuje strategie, podle které mé kazdy novy zaméstnanec
MMR v rdmci adaptace dostat svého mentora. My jsme pfipravili dotaznik, aby se to mohlo
vyhodnocovat. Mam vSak osobni podezieni, Ze to povétSinou bude pro forma titul, kdy se
n¢komu fekne ,ty ted’ bude§ mentorovat®. Jenze v pripade, kdy ma ¢lovek full time, mé dost
své prace a dostane za ukol mentorovat a nic mu za to nedate, nedostane prostor, protoze nemate
kam agendu dat, pak to fungovat nebude. Rika se, Ze nadfizeny nema byt mentor. Avsak v mém
pfipadé tak tomu vétSinou je. J& si na to €as najdu, ale vétSina nadiizenych to takhle nema,
protoze jsou zatizeni. Bylo by opravdu vhodné, aby se o tom jen nemluvilo, netikalo se ,.my
mentorovaci program mdme*. Ale aby se ze strany vedeni bylo feceno, ze je povoleno
mentorovani a kou€ovani Zen napftic organizaci. U genderu si myslim, Ze to ani neni a klidn¢ to
muze byt i zdarma. Chapu, ze by to nebylo placené, ale mit tu podporu. Promyslet to. Jak to
presné funguje nevim, ale tohle uz se urcité¢ nékde dela. Takze néco takového podpofit, aby se
jen nefeklo ,,my tady mentorujeme®. Rekla bych, Ze tohle je asi je§té jiny typ mentorovani,
ktery Zena potiebuje. Pfi mentorovani, kdy mentoruji napiiklad sle¢nu ze zahranic¢i ¢i dalsi
osoby ve vétsing pripadech feSime ,,jsem v muzském kolektivu a bojim se pfed nimi mluvit®.
Mam pocit, Ze ted je dost popularni Impostor syndrom. Ze je Zena mlada a boji se néco Fikat.
Takze podpoftit lidi, aby byli pfirozené aktivni, autenticti, nebéli se. A myslim si, Ze to vice
potiebuji zeny nez muzi. Takze kdyz to genderové podpofit, tak aby to byly Zeny Zenam.
Samoziejmé by to nebylo povinné, naptiklad jen né¢jaké uskupeni. Klidn€ by to mohlo byt i
napfic statni spravou, kdy nejvyssi vedeni by mohlo ziidit dobrovolné skupiny v resortech. Na
festivalu Kreativni byrokracie, mluvili o mentoringu pro statni Gfedniky, a pravé nevyssi statni
tajemnik je mentorem. Ne, Ze by tady né¢kdo zdarma mentoroval, ale Ze by se to systémove
podpoftilo ve statni sprave, aby to predavani know-how néjak fungovalo. To by bylo fajn.

T: A mGzu se jeste jednou zeptat, v jakém programu je to napsano? Ve SMART?

R3: SMART MMR, je tam adaptacni strategie. Tak n&jak by se to mélo jmenovat, ale mize to

vvvvvv

T: Podivam se. Dékuji.

R3: Je tam piimo napsané, ze kazdy nové nastupujici clovék ma mit svého mentora.

T: A v praxi to probiha?

R3: Oni s tim ted’ zagali. Rekla bych, Ze je to spusténé od jara tohoto roku (2023), takze bych
tipovala, Ze se to pilotuje. Nadiizeni byli proSkoleni a probéhly prezentace, ale jestli to realné
nc¢kdo déla, jestli jsou lidé dostatecné informovani a vi, co to znamena mentorovat, jak se
mentoruje...Aby mentoring fungoval, tak by mél néjak vypadat.

26. Predala byste své pracovni know-how/zkuSenosti nové nastupujicimu zaméstnanci
na Vasi pozici?
a. (V pripadé, Ze odpovéd’ na otiazku byla ne) Z jakého divodu byste své
pracovni know-how/zkusSenosti nepredala?

R3: Ano. Myslim si, ze piedavam, co mohu, avSak nékteré véci se hiife predavaji, protoze kazdy
¢lovek je jiny typ osobnosti a funguje jinak. Jestlize se s danou osobou setkate Ctyfikrat a
feknete ,tak tohle d€lej®, tak si myslim, ze se tam vzdycky ztrati to, jak fungujete a co vam
piijde dulezité. Mne bavi rizné prezentace, networking, a to té¢zko predate. Vy to muzete fict,
ale nékdy si to ani nemusite uvédomovat, Ze n¢jak fungujete a kvili tomu se néco déje. Pokud
bude druhy ¢lovek vic introvertni, analyticky, tak potom je riziko, Ze pfi pteddvani know-how,
nepiedate celek. Na to par sezeni nestaci.

XLIV



27. Bylo Vam predano pracovni know-how/zkuSenosti od predeslého zaméstnance na
Vasi pozici?
a. (V pripadé, Ze odpovéd’ na otazku byla ne) Uvitala byste, kdyby Vam nékdo
predal know-how/zkuSenosti v dobé nastupu na Vasi stavajici pozici?

R3: Uptfimné ne. Myslim si, Ze nikdy ani nebyl dopsany ptedéavaci protokol. Nékde to oficialné
bylo zaznamenané, ale j4 mam dodnes pouze pojmenovany dokument. Miij piredchiidce byl
skvély, hodn¢ chytry Clovek, ktery mél vystudovany Oxford. Ale asi tam trochu chybéla
organizovanost. Nemyslim to ve zlém, jen se nékteré véci upln¢ nedotahly. Ale nebylo to o
tom, ze by mi to nechtél pfedat. Donesl mi flashku a fekl ,,tady mas, jsou tam néjakeé véci®, ale
vy s nim potiebujete projit, co to je, pro¢ to tam je, jak se rozhodoval, jak funguji porady,
protoze kdyz nechodite na porady, nechapete pllku zkratek. To nebylo dobie provedené, ale
poradite si.

T: Ano, n¢kdy jde ¢lovek dél a uz se nestara.

R3: Spis si myslim, ze toho mél vic. Dokoncoval ukoly a uz to néjak nezatidil. Dodnes jsme
v kontaktu, zname se a rozhodné to neni ve zlém.

T: Rozumim. Ale obcas se najde n€kdo, kdo to nechce predat. Lidi jsou rizni.

R3: S deadlinama byl problém, ale nemyslim, ze by to bylo zamérné. Ani bych ho
nepodeziivala. Rozumim i tomu, Ze kdyZ ¢lovek odchazi ve zIém, tak samoziejmé nema zajem.
T: Méam jest¢ navazujici otazku, jestli byste uvitala, kdyby Vam nckdo ptedal know-
how/zkusenosti v dob& nastupu na Vasi stavajici pozici?

R3: Ano. to by bylo vhodné. Clovék pieZije, ale urité by to bylo rychlejsi.

28. Dari se Vam sladit sviij pracovni Zivot s osobnim Zivotem?
a. Pracujete Vy osobné i nad ramec béZné pracovni doby na MMR?

R3: Dnes jiZz ne, ale dfive jsem to docela dost délala. U mé to bylo tim, Ze m¢ prace bavila a
chtéla jsem posouvat agendy. Nemam déti, mam partnera, prace mne bavi. Takze si stejné vzdy
néco vymyslim a pracuji po vecerech pro neziskovou organizaci. Samoziejmé, kdyz ma ¢lovék
déti, tak toho nezvladnete tolik. Pokud sedite v praci do devatenacti, dvaceti hodin, tak udélate
vyrazné vic prace a posouva se to rychleji. Mné€ to nevadilo a nevnimala jsem, Ze bych méla
disbalanc neboli nesoulad, protoze umim odpocivat. VétSinou tedy. Taky jsem se dostala do
situace, kdy jsem byla hodné unavena, protoze jsem si toho nalozila hodné. Do jisté miry, to
bylo mou nezavislosti, jelikoz nebyla rodina. Dnes uz to mam trochu jinak. Pochopila jsem a
eliminovala pfescasy. Vim, ze jsou pozice, kde opravdu maji urgentni ukoly ,,v€era to mélo byt,
tak to musite ud¢€lat”. V naSem utvaru je hodné prace, ale zaroven tam neni to, ze by vas stale
n¢kdo nahan€l. Ja jsem si vnitin€ nastavila, ze mam préci rada, ale pfest¢hovali jsme se za
Prahu, proto se snazim o rovnovahu.

T: A co se tyka dovolenych? Pracujete?

R3: Vyjimecné. J& to nedélam, ani to po nikom nechci. Nadfizeny, kdyz potiebuje, tak mi
zavola. To ano, ale nepracuji. Pfedtim jsem méla $éfa, ktery pracoval i v sobotu, posilal emaily
ve tfi rano a ja jsem to nesnasela. Pfijde mi to neudrzitelné a dostanete potom infarkt ve Ctyficeti.
Jasn¢, kdyz vas to bavi, jsou to hodiny navic, ale ja nepracuji.

29. Vyuzivate moznosti vzdélavani pro predstavené zaméstnance na MMR?

R3: Vyuzivam. Sice ne to, co nabizi personalni odbor, ale v mé oblasti jsme méli moznosti extra
vzdélavani, protoZe na to byly placené projekty. Uvidime, jak to bude do budoucna, vétfim Ze
to tak zlistane. Hodn¢ jsem vyuzivala i odborné vzdélavani, protoze ¢lovék ma samoziejmée
néco ze Skoly, ale potom v praxi se najednou dost ztracel. I manazerské vzdéldvani jsem
vyuzivala. U nés byl vlastné specialni projekt, kdy se extra penize od komise mohly vyuzivat
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pouze na vzdélavani. A lidi z nemanazerskych pozic mohli jezdit na odborné Skoleni a
nadfizené osoby mohly jak na odborné, tak na manaZzerské. Takze ja jsem toho rada vyuzivala
a hodn¢ mi to pomohlo.

T: Aha. A vzdélavate se i mimo ministerstvo?

R3: Ano, mam takové svoje kurzy, co mne posouvaji zase dal. Ud¢lala jsem si kouCovaci vycvik
a ted’ si platim nastavbu. Takovy masterclass se svou lektorkou po vecerech, protoze mam
bokem par svych koucovacich klienti, kdy tfeba i mentoruju divku pies Femme Pallete. A mé
to pomaha. Dava mi to jinou perspektivu k vedeni lidi. Najednou mate leps$i nastroje na to, jak
vést lidi prostfednictvim zpétné vazby. Vidite, Ze to mlzete délat tisice zpisoby. Nékdo dava
tvrdsi zpétnou vazbu, a pro toho ¢lovéka to miize byt ndrocné. Ale muzete dat i docela hezkou
zpétnou vazbu pomoci urc¢itého nastroje, kdy si ¢lovek k tomu dojde sam. A to je Gplné€ nejlepsi.
Tohle mé bavi a zarovent mi to poméha i v praci.

30. Jaky méate nazor na Vase finanéni ohodnoceni? Myslite si, Ze by byl muZ na Vasi
pozici ohodnocen stejné?

R3: Asi ano. Pracovala jsem ve statni spravé v dan¢ oblasti a nikdy jsem si nestézovala.
Zacinala jsem jinde s devatendcti tisici, to bylo $patné. Pozdéji tam byly ptiplatky. V korporatu
by mél ¢lovék mozné vic, to nevim, ale mé¢ se libi to, co délam. Jsem rada, Ze nemusime
pracovat dvanact hodin denné. TakzZe j4 jsem si nikdy nestézovala a povazuji statni spravu stale
o néco férovéjsi. Milj muz je na stejné pozici a myslim, Ze ma stejné penize, ale musi si je vic
vybojovat. J4 jsem vzdycky byla s penézi spokojena.

wvr 1

31. Jakou formu flexibilni prace vyuzZivate/jste vyuZivala v ramci svého pusobeni na
MMR? (zkraceny uvazek, home office apod.)

R3: J4 mam patky home office. Za to jsem moc vdécna a je to skvélé. Hlavné od doby, co jsme
se prestéhovali, protoze dojizdéni je prece jen trochu narocnéjsi, nez kdyz jsem bydlela v Praze.
Clovék ma &as srovnat si to v hlavé. V praci mne vzdy pohlti pracovni vir, kdy ani nevnimam,
7ze mam zizen. Ted’ mam patky, ze se divam z okna, srovnam si myslenky v hlavé a pak mne
néco napadne. To je fajn. Takze to vyuzivdm a moji lidé také.

T: A co zkracené ivazky?

R3: J4 jsem k tomu neméla divod, takze ne.

32. Byla jste v dobé piisobeni na MMR na materské/rodic¢ovské dovolené?

R3: Nebyla. Do jisté miry je to vyhoda, ale zalezi, jak se na to divate. Maminky jsou §t’astné,
ze maji rodinu, ja jsem zase byla $t’astnd, Ze jsem v praci.

i. (Pokud byla odpovéd’ na otazku ano) Jak probihala komunikace mezi Vami a
MMR v dobé materské/rodicovské dovolené?

jo Byla Vam nabidnuta flexibilni forma prace v dobé materské/rodi¢ovské
dovolené?

k. Byla Vam nabidnuta moZnost péce o dité po navratu do prace? (napr. Skolka,
détska skupina)
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I. Byla Vam nabidnuta moZnost vzdélavani v dobé materské/rodicovské
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Rozhovory s uspéSnymi Zenami na MMR — R4

Oznaceni zacastnénych: Respondentka ¢. 4 (zkratka R4), diplomantka — tazatel (zkratka T).
Oznaceni otazek/podotizek: Sedou barvou jsou oznaleny otazky/podotazky, které nebyly
vyuzity ¢i nebyly zodpovézeny (napt. z divodu vynechani otazky).

Oznaceni textu: Odpovédi v prvnim modulu jsou nahrazeny komentafem diplomantky a
doplnény modrym doprovodnym textem.

Z diavodu zachovani anonymity byly nékteré ¢asti rozhovoru upraveny ¢i zobecnény tak, aby
neobsahovaly piimé oznaceni osob, organiza¢nich utvarii apod. Zaroven byl piepis rozhovoru
stylisticky upraven.

M1: Modul kontextové udaje

1. Do jaké vékové kategorie spadate? (kategorie: do 34, 35-44, 45-54, nad 54)

Vek byl rozdeélen do kategori.
Komentar diplomantky: Respondentka spada do vékové kategorie 35-44.

2. Jaké je VaSe dosazené vzdélani? (kategorie: bakalarsky, magistersky nebo
doktorsky studijni program)

Dosazené vzdelani bylo rozdéleno do kategorii.
Komentar diplomantky: Respondentka vystudovala doktorsky studijni program.

3. Jaky obor mate vystudovany?

Vystudovany obor byl zobecnén dle oblasti vzdéldvani stanovenych Narizenim viady C.
275/2016 Sb. o oblastech vzdélavani ve vysokéem Skolstvi.
Komentar diplomantky: Respondentka vystudovala obor z oblasti ¢. 20 Politické veédy.

4. Kde jste pusobila pied nastupem na MMR? (kategorie: vefejny sektor, soukromy
sektor, neziskovy sektor, studium)

Pozice byly rozdeleny do kategorii.
Komentar diplomantky: Respondentka ptisobila ve vefejném a neziskovém sektoru.

5. Na jakych pracovnich pozicich jste pracovala u jinych zaméstnavateli za
poslednich 10 let?

Uvedené cislo udava pouze pocet pracovnich pozic, nikoli kolikrat respondentka na danych
pozicich v ¢ase pusobila.

Komentar diplomantky: Respondentka za poslednich deset let pracovala na 2 pracovnich
pozicich.

6. Na jakou pozici jste na MMR nastoupila?

Pozice byla zobecnéna dle urovné managementu — top management, stredni management a
liniovy management.
Komentat diplomantky: Respondentka na MMR nastoupila do top managementu.
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7. Jak dlouho pracujete na stavajici pozici?

Odpovéd’ byla zobecnéna. Pozice je uvedena dle rozdéleni managementu — top management,
stredni management a liniovy management.
Komentar diplomantky: Na stavajici pozici respondentka pracuje necelé 2 roky.

8. Jaké organizacni utvary mate na MMR v kompetenci?

Odpoved’ byla zobecnéna. Organizacni utvary jsou uvedeny v poctech, nikoli jmenovite.
Komentat diplomantky: Respondentka ma v kompetenci 31 organiza¢nich utvart.

9. Jaky je celkovy pocet Vasich podiizenych zaméstnanci?

Celkovy pocet podrizenych zaméstnancii je uveden dle organizacniho radu, pricemz do poctu
nejsou zahrnuty osoby zaméstnany na dohodu (DPC, DPP) a volna pracovni mista.
Komentar diplomantky: Celkovy pocet podiizenych zaméstnancu respondentky je 190 osob.

M2: Modul Faktory uspéchu

10. Proc jste se rozhodla pro pisobeni na MMR?

R4: Byla to vyzva. Chtéla jsem néco zménit v oblasti, které jsme se dlouhodobé vénovali. A ta
pozice byla skvéld, jen s malym detailem, Ze kromé¢ dané oblasti je tam asi dalSich x utvari.

11. Vystridala jste na MMR vice pracovnich pozic?
e. *(V pripadé, Ze odpovéd’ na otazku je ano) O jaké pozice se jednalo? Jak
dlouho jste byla na jednotlivych pozicich? Co bylo divodem Vaseho
povySeni (uvolnéni mista, vybérové rizeni, jmenovani apod.)?

R4: Ne.

12. Co povazZujete za své silné stranky z pohledu pracovniho uplatnéni?

R4: PRACOVOSEMARMANBIANIT o mozni trosku PEHSKGIONISNS, coz mozna neni dplné silna

stranka.

T: A tieba [jiovaIpIace’

R4: To jednoznacné.

13. Co povaZujete za své slabé stranky z pohledu pracovniho uplatnéni?

R4: Mozna to, co jsem zminovala v silnych strankéch. Kdyz to Clovék pietahne s pracovitosti
a perfekcionismem, tak ho to dost zahlcuje.

14. Co povaZujete za hlavni faktory svého uspéchu? (praxe, vzdélani, vlastnosti apod.)

R4: Bude to kombinace vSeho. Vzdélani, které vam poskytne rozhled a dale plisobeni v dané
oblasti v Evropské unii. Clovék za¢ne mit jistou pokoru a nadhled nad tim, jak to miize fungovat
i jinde. To, Ze nase zemé¢ néjak funguje, neznamena, ze to je spravné. Pouze to znamena, zZe to
tak v tuto chvili je. A to povazuji za hodné dilezité.

T: Myslite si, ze vlastnosti maji taky néjakou vahu?

R4: Ur¢it€ ano. KdyZ né€kdo nechce dat praci maximum a podobné, tak je to pomérné slozité.
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15. Myslite si, Ze sdileni VaSich faktoru ispéchu by mohlo pozitivné ovlivnit pisobeni
novych zaméstnanci?

R4: Asi ano. Pro€ by ne.

16. Jaké schopnosti a dovednosti VaSich podfizenych povazujete za klicové pro splnéni
zadanych cili?

T: Nebo jako jaké vlastnosti oceniujete na svych podiizenych?

R4: Urcité tymové hrace, ktefi jsou konstruktivni a nedélaji ostatnim naschvaly. To mi pfijde
hodn¢ dulezité. Systémovy pohled na véci, schopnost propojovat agendu s dalSimi
souvisejicimi agendami a pak klasické schopnosti jako komunikace, schopnost néco vysvétlit
apod. Nedrzet se pouze n¢jakého svého obrazku, kdy nevidim, nesly$im, neposlouchdm ostatni
a mam jen to svoje. Svijj tunel.

T: A co tfeba loajalita?

R4: Stoprocentné, to si propojuji s tim tymovym duchem.

17. Co povazujete za sviij nejvétsi kariérni aspéch?

R4: Asi svou pozici, jelikoZ je nejvyssi v hierarchii statni spravy a soucasné i dobie odvedené
pfedsednictvi. Myslim to prvni piedsednictvi v Evropské unii, kdy jsme schvalili dokument,
ktery deset let fidil politiku a kterou jsme v EU fesili. To byl tspéch, na ktery hodné rada
vzpominam a ze ziskanych zkusenosti jsem dost dlouho Cerpala.

18. Jakych dalsich kariérnich uspéchu byste chtéla dosahnout?

R4: V soucasnosti mame opravdu mnoho riznych ukold. Potiebujeme dostat dany zdkon do
realizace, potfebujeme, aby ndm fungovaly procesy a systémy k danému fizeni. Minuly tyden
vlada Ceské republiky schvalila uréitou strategii, coZ je pro nés dalsi velkd véc. Koneéné mé
tahle republika strategii, jak utratit t¢éméf bilion korun a tohle implementovat je ted’ pro nas
nejvyssi meta. Abychom skuteéné mohli fici ,,ano, my jsme vSechny véci dotahli do konce*.
T: A mate néjaké dalsi, tieba vice osobnéjsi?

R4: Clovék si neustale musi hlidat, zda méa véci vyvazené. Mam rodinu, takZe abychom
fungovali, byli zdravi, dobfe se ndm v ramci rodiny zilo, mohli cestovat a vénovat se i né€emu

vvvvvv

M3: Modul Bariéry v uplatiiovani Zen

19. Jakym bariéram Zeny v ramci své kariéry ¢eli? (obecné)

R4: Co si budeme povidat, ve chvili, kdy chce mit zena déti, spolecnost neustale ocekava a
ptedpoklada, Ze to bude prave ona, kdo se o n€ bude starat a bude s nimi doma. Myslim si, ze
to je néco, s &im se neustéle setkavame. A s ohledem na rozvodovost v Cechach si neumim
ptredstavit, jak budovat kariéru a zaroven byt sama na déti, nebo na dité, i kdyby bylo jen jedno.
T: A myslite si, Ze je matefstvi nejcastéjsi bariérou? Nebo vnimate jest¢ nekteré dalsi bariéry?

R4: Podle mne je matefstvi klicoveé.

T: Dobfe. Jak se divate na nizkeé sebevédomi u Zzen? Piipada vam to, jako vyraznéjsi bariéra ve
spolecnosti?

R4: Ur€it€ ano, o tom jsme mluvili. Asi to nebude znit tplné korektné, ale mezi lidmi potkavam
mnohem vic muzu, ktefi obc¢as ani nerozumi dané véci, ale neboji se o ni mluvit. Kdezto u zen
vnimam mnohem vétsi respekt k urcité véci a promluvi, az kdyz skutecné maji o ¢em. Netikam,



ze to plati vzdy a za vSech okolnosti ¢i plosné, ale je dost muzii, kteti se velmi radi vypovidaji,
jenom aby byli vidét. A vcelku bez skrupuli ani neptidaji k tématu nic nového nebo zajimavého.
To si myslim, Ze je ur€it¢ dulezitd véc.

T: A myslite si, ze by Zendm pomohlo, kdyby mély zensky vzor zejména pii postupu na vyssi
pozice?

R4: Ur¢it¢ ano. Dodat jim sebedtivéru a fict jim, Ze je to v poradku. Nebat se toho. Kdyz ¢lovek
nevystupuje jako muz neznamena to, Ze nemuze mit ispéch. To je taky pomérné dilezitd véc.

T: Jste jist¢ vzorem pro hodné¢ lidi, ale mate nebo méla jste svlij vzor?

R4: Asi nedokdZu jmenovat jen jednu osobu, nebot’ Clovek sleduje vice lidi, kteti ho v
rozliénych vécech a v postupu ovliviiuji. Takze bezesporu. Podle mne, méa kazdy nékoho za
vzor. Jeden nebo vice vzora.

20. Obraci se na Vas zaméstnankyné pri reSeni kariérnich bariér?
a. (V pripadé, Ze odpovéd’ na otazku byla ano) Jaké kariérni bariéry se svymi
zaméstnankynémi FeSite nejcastéji?

R4: Zajimava otazka. Tim, ze se vice potkavam se zaméstnanci, ktefi jsou na urovni klicovych
nadfizenych, tak asi upln€ ne. Nejvétsi nestésti vetejné spravy nebo statni spravy je, zZe nejsou
seniorni pozice. Vylozené ve statni spravé, kdyz cheete povysit, tak musite na misto nad. Jinak
feCeno, musite ¢ekat az ten nad vdmi odejde nebo je tieba vyhozen. Ten posun neni jako v
soukromé sféie, kde je mozné si hrat i se seniornimi pozicemi a kdy to nemusi byt vylozené ve
vertikéle, ale miZe to byt i na horizontalnim fungovani. To tomu chybi, ale to jsem odbocila.
V tuto chvili ne.

21. Jakym bariéram jste Vy v ramci pusobeni konkrétné na své pozici musela celit
jako Zena?
a. (V pripadé, Ze byly bariéry vyjmenovany) Jak se s témito bariérami
vyrovnavate ¢i jak jste tyto bariéry prekonala?

[ 4

R4: Clovek se s nd¢im vyrovnava stale, protoze aby byl na pozici Gisp&$ny, potiebuje byt vidét,
komunikovat a byt schopen véci prosadit. Ja4 uvedu piiklad z Poslanecké snémovny, kde ja
osobn¢ na bariéru narazim. U debat a dalSich véci vaimam silny muzsky element. Takové to
,,Ja mluvim, ja jsem sem pfisel, svéte div se.”“ Pokud je ¢lovek skromnéjsi a nema tendence se
poslouchat a mluvit, i kdyZ opravdu nema ¢im ptispét a podobné, tak to neni uplné€ jednoduché.
To vnimam jako velkou nevyhodu.

T: Jak se s tim vyrovnavate? Na co se zam¢fit, aby se to dalo zvladnout?

R4: Clovék se stim musi nauéit pracovat a snaZit se to odbouravat. Jan Miihlfeit, Cesky
manazer, kouc¢ a mentor by ted’ asi fekl ,,tak to neni*. On vzdycky fiké, Ze ma ¢lovek posilovat
jenom ty silné stranky, a ne ty slabsi. Ale podle mé ma Clovék pracovat i na téch slabych
strankach.

T: Je to pro Vas stale narocné? Byvate tieba nervdzni, kdyz mate nékde vystupovat nebo to
¢asem piejde?

R4: Zélezi na situaci a na tom, jestli ¢loveék mluvi o tématu, které je mu alespon trochu blizké
a jestli je v prostiedi, kde se chce o véci podelit. Na téchto pozicich ¢lové€k musi chodit 1 na
jednani, kde vitbec nechce byt, kde si to musi pouze odpracovat a kdy je ve skupiné lidi, kteti
ho nechtéji poslouchat anebo ho nepfijimaji. Podle mne se skvéle mluvi s lidmi, ktefi
nepodceniuji a piijimaji. Bohuzel ¢im déle pracuji, tim vic mam pocit, Ze lidé zapominaji, ze
maji nejdiive pochopit a pak se teprve snazit byt pochopeni. A to je ono. Vzdy, kdyz ¢lovéku o
néco jde, tak citi a m¢l by citit jistou miru stresu, protoze tim ukazuje i odpovédnost a respekt
k dané véci.
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22. Projevuji se podle Vas na MMR genderové stereotypy? Napr. snazsi kariérni
postup muzi, téZ$i podminky v uplatiiovani Zen apod.
a. (V pripadé, Ze odpovéd’ na otazku byla ano) MiiZete uvést jaky genderovy
stereotyp se podle Vas se na MMR projevuje?
R4: Myslim si, Ze se s tim snazime néjakym zptsobem pracovat. V dnesni dob¢ je hodné slozité

do statni spravy dostat kvalitni lidi. VétSinou necelime fadé kandidatt, ze kterych si mizeme
vybirat. Naopak byva jich méalo a my se je snazime obcas 1 pfemlouvat a podobn¢.

23. Zazila jste nékdy ¢i byla jste svédkem genderové diskriminace na MMR? MiizZete
uvést o jaky pripad se jednalo?

R4: Nevybavuji si.

24. Co by podle Vas mohlo MMR udélat proto, aby uplatnéni véetné kariérniho
postupu Zen v organizaci bylo jednodussi?

R4: Vzdy zéavisi na pfimém nadiizeném, jestli umi zenam vyjit vstfic s jejich potiebami. Ve
chvili, kdy to nadfizeny umi a zajisti jim naptiklad moZnost vétsi flexibility v préci, tak to podle
m¢ zjednodusuje i kariérni postup.

T: Co détska skupina? Myslite si, Ze by pomohlo, kdybychom méli vlastni?

R4: Pan ministr o ni hodn¢ usiloval. Paradoxné to byl Zensky element, ktery to nepodpofil, ale
vysvétleno finanénimi aspekty vytvofeni détské skupiny. Ja jsem méla détskou skupinu
v pfedchozim zaméstnani, kde mohly déti byt a méla jsem je o patro niz. To pro mé bylo

vvvvvv

a klidu mi ptijde dilezité. Vlastné i to, ze détské skupiny jsou mensi. Moje déti, jedno ve dvou
letech a druhé v roce a ptil byly ve skupiné maximalné¢ Sesti déti. Za pani ucitelkou do dneska
jezdi a navstévuji se o vikendech, takze pro nas to byl novy ¢len rodiny. Nebylo to prostredi
Skolky s tiiceti détmi, kam to dité¢ odlozite a prozivate stres.

T: Jsou u nds na ministerstvu, ptimo zde v budové vhodné prostory? Nebo proc se to neda zfidit
tady?

R4: Tady prostory urcité nejsou. Uvazovalo se o Letenské, protoZze tam je ¢ast Gtvaru. Ale
spocitalo se, kolik by stala pfestavba, ipravy a financné se to néjak nepotkalo.

M4: Osobni zkuSenosti

25. Vyuziva se na MMR moZnost predavani znalosti (ve stylu mentoringu) pri nastupu
novych zaméstnancii?

R4: M¢lo by, urcité to mame v néjaké strategii. Je otazka, jak s tim nadfizeni umi pracovat,
jestli je to mentoring nebo prosté zauceni. Zavisi na schopnosti pfimého nadiizeného.

T: Ale Ze by tady fungoval mentoring s externimi Skoliteli, to ne?

R4: Ne, to si nemyslim.

26. Predala byste své pracovni know-how/zkuSenosti nové nastupujicimu zaméstnanci
na Vasi pozici?
a. (V pripadé, ze odpovéd’ na otazku byla ne) Z jakého divodu byste své
pracovni know-how/zkuSenosti nepredala?

R4: (smich) To je slozité, protoze na téch nejvysSich mistech je to tak, ze bud’ odchazite
dobrovolné a jste radi, ze mate zastup, ze tam ta véc zustava, Ze ji tam muzete nechat a ze si to
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miuzete hyCkat. Coz byly mé zkuSenosti z minula na jinych a nizSich pozicich. Anebo je to
politické, kdy muze nékdo pfijit a fict ,.at’ jste tu délali, co jste tu délali, vSechno jste délali
Spatn€®“. V tomto pfipadé€ asi nemate chut’ chodit a fikat ..no, ja bych vam tu pfece jenom rada
néco nechala®. Tak to je.

T: Takze zalezi na tom, v jakém je ¢loveék rozpolozeni, kdyz odchazi.

R4: Ani ne rozpoloZeni, takovy je ten systém.

27. Bylo Vam predano pracovni know-how/zkuSenosti od predeslého zaméstnance na
Vasi pozici?
a. (V pripadé, Ze odpovéd’ na otazku byla ne) Uvitala byste, kdyby Vam nékdo
predal know-how/zkuSenosti v dobé nastupu na vasi stavajici pozici?

R4: Ano.

28. Dari se Vam sladit sviij pracovni Zivot s osobnim Zivotem?
a. Pracujete vy osobné i nad ramec béZné pracovni doby na MMR?

R4: Dnes rano, jsem na pohovorech fikala, jak skvéle mi funguje home office. Ten mam v
sobotu a v nedéli. (smich) A kolegyné to doplilovala slovy ..a v tydnu od jednadvaceti do
ttiadvaceti hodin*. Nyni je prace hodné€, nebot’ mé utvar na starosti spoustu velkych véci, které
reformuje, méni. Vlastné kazda z téch velkych agend prochazi velkou reformou. Neni to jen o
tom, aby vSe fadné bézelo, ale je to o velké zméné. Ta opravdu nastdvd minimalné v péti
velkych agendach a népor je extrémni. Byla bych moc rada, kdyby se nam to podafilo dotdhnout
do konce a poté ladit osobni a pracovni Zivot o néco Iépe.

T: Takze je to doCasné?

R4: Doufam. (smich)

29. Vyuzivate moznosti vzdélavani pro predstavené zaméstnance na MMR?

R4: Popravdé rada bych, ale ¢asove se to vubec neda zvladnout.

30. Jaky mate nazor na vaSe finan¢ni ohodnoceni? Myslite si, Ze by byl muZz na vasi
pozici ohodnocen stejné?

R4: Umél by si, o to fict. Byla jsem na pohovoru na stejné misto, jako je moje. Ptisel muz, u
kterého bylo dost vidét, ze si fict umi. To teda byla kadence. J4 bych si nékteré véci ze slusnosti
netroufla fici.

T: Jste se svym ohodnocenim spokojena?

R4: Nejsem ndrocnd. Myslim si, Ze s tim nasazenim by to v soukromém sektoru bylo uplné o
nécem jiném. Nema to znit banalné, ale pro mne je dtlezité, jaky ma prace smysl a ze chei néco
v republice zménit. Myslim si, Ze 1 déti se pak na to divaji jinak, kdyZ vidi, Ze se maminka snazi.
Ale bez smyslu by za to ty penize opravdu nestaly.

4

31. Jakou formu flexibilni prace vyuzZivate/jste vyuZivala v ramci svého pisobeni na
MMR? (zkraceny uvazek, home office apod.)

R4: Zatim si nemohu dovolit ani jednu.
T: A home office?
R4: Vikendovy urcité. (smich)
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32. Byla jste v dobé piisobeni na MMR na materské/rodicovské dovolené?
R4: Tady na MMR ne.

a. (Pokud byla odpovéd’ na otazku ano) Jak probihala komunikace mezi

Vami a MMR v dobé materské/rodi¢ovské dovolené?

m. Byla Vam nabidnuta flexibilni forma prace v dobé materské/rodicovské
dovolené?

n. Byla Vam nabidnuta mozZnost péce o dité po navratu do prace? (napr. Skolka,
détska skupina)
o. Byla Vam nabidnuta moZnost vzdélavani v dobé materské/rodicovské
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Rozhovory s uspéSnymi Zenami na MMR — RS

Oznaceni zucastnénych: Respondentka €. 5 (zkratka R5), diplomantka — tazatel (zkratka T).
Oznaceni otazek/podotizek: Sedou barvou jsou oznaleny otazky/podotazky, které nebyly
vyuzity ¢i nebyly zodpovézeny (napt. z divodu vynechani otazky).

Oznaceni textu: Odpovédi v prvnim modulu jsou nahrazeny komentafem diplomantky a
doplnény modrym doprovodnym textem.

Z diavodu zachovani anonymity byly nékteré ¢asti rozhovoru upraveny ¢i zobecnény tak, aby
neobsahovaly pfimé oznaceni osob, organizacnich utvarli, pracovnich pozic apod. Zaroven byl
ptepis rozhovoru stylisticky upraven.

M1: Modul kontextové udaje

1. Do jaké vékové kategorie spadate? (kategorie: do 34, 35-44, 45-54, nad 54)

Vek byl rozdeélen do kategori.
Komentar diplomantky: Respondentka spada do vékové kategorie 35-44.

2. Jaké je VaSe dosazené vzdélani? (kategorie: bakalarsky, magistersky nebo

doktorsky studijni program)

Dosazené vzdelani bylo rozdéleno do kategorii.
Komentar diplomantky: Respondentka vystudovala magistersky studijni program.

3. Jaky obor mate vystudovany?

Vystudovany obor byl zobecnén dle oblasti vzdélavani stanovenych Narizenim vlady C.
275/2016 Sb. o oblastech vzdélavani ve vysokem Skolstvi.

Komentar diplomantky: Respondentka vystudovala obor, ktery patii do oblasti ¢. 5 Ekonomické
obory a ¢. 33 Védy o Zemi.

4. Kde jste pusobila pied nastupem na MMR? (kategorie: veiejny sektor, soukromy
sektor, neziskovy sektor, studium)

Pozice byly rozdeleny do kategorii.
Komentat diplomantky: Respondentka piisobila v soukromém sektoru.

5. Na jakych pracovnich pozicich jste pracovala u jinych zaméstnavateli za
poslednich 10 let?

Uvedené cislo udava pouze pocet pracovnich pozic, nikoli kolikrat respondentka na danych
pozicich v ¢ase pusobila.

Komentat diplomantky: Respondentka za poslednich deset let nepracovala u jinych
zaméstnavateld.

6. Na jakou pozici jste na MMR nastoupila?

Pozice byla zobecnéna dle urovné managementu — top management, stredni management a
liniovy management.
Komentéi diplomantky: Respondentka na MMR nastoupila na ne manazerskou pozici.
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7. Jak dlouho pracujete na stavajici pozici?

Odpoved’ byla zobecnéna.
Komentar diplomantky: Na stavajici pozici respondentka pracuje cca 8 let (z toho dva roky
matefska).

8. Jaké organizacni utvary mate na MMR v kompetenci?

Odpoved’ byla zobecnéna. Organizacni utvary jsou uvedeny v poctech, nikoli jmenovite.
Komentat diplomantky: Respondentka ma v kompetenci 6 organiza¢nich ttvara.

9. Jaky je celkovy pocet Vasich podiizenych zaméstnanci?

Celkovy pocet podrizenych zaméstnancu je uveden dle organizacniho radu, pricemz do poctu
nejsou zahrnuty osoby zaméstnané na dohodu (DPC, DPP) a volna pracovni mista.
Komentar diplomantky: Celkovy pocet podfizenych zaméstnancti respondentky je 40 osob.

M2: Modul Faktory uspéchu

10. Proc¢ jste se rozhodla pro piisobeni na MMR?

R5: Protoze mam vystudovany regionalni rozvoj.

11. Vystridala jste na MMR vice pracovnich pozic?
f. *(V pripadé, Ze odpovéd® na otazku je ano) O jaké pozice se jednalo? Jak
dlouho jste byla na jednotlivych pozicich? Co bylo divodem Vaseho
povySeni (uvolnéni mista, vybérové rizeni, jmenovani apod.)?

R5: Ano, od nemanazerské pozice po sttedni management, ale je to porad v ramci jedné ucelené
agendy.

T: A mohla bych se zeptat, jak dlouho jste byla na jednotlivych pozicich?

R5: Me¢hnilo se to zhruba po tiech letech. Zhruba po tfech nebo Ctyfech letech na nemanazerské
pozici jsem byla tfi roky v liniovém managementu, pak se utvar pfesunul né¢kam jinam. Poté
jsem byla zase tfi roky v liniovém managementu a nasledn¢ jsem ptesla do stiedniho
managementu. V pribéhu se ndm to zase trochu ménilo, ze mi do Gtvaru néco ptibylo, ale porad
jsem ve stfednim managementu. Je to tady takové proménlivé.

T: Takze tfi roky, pak Sest...

R5: Zhruba po ttech letech se to vzdy méni, bud’ v ramci organizacéni struktury na stejné urovni
anebo to jde vys.

T: Dobie, dékuji. Jesté bych se rada zeptala, co bylo divodem Vaseho povyseni? Uvolnilo se
misto nebo si Vas n¢kdo vybral?

RS5: Vzdy jsem prosla vybérovym fizenim a bud’ se uvolnilo misto anebo vznikla néjaka nova
struktura.

12. Co povazujete za své silné stranky z pohledu pracovniho uplatnéni?

RS: Komplexni mysleni, komunikativnost, lidsky pfistup, tymovy hri¢. To je asi to

vvvvvv

13. Co povazujete za své slabé stranky z pohledu pracovniho uplatnéni?
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R5: Trochu time management. A moznd trochu tvrdohlavost.

T: V jakém slova smyslu? Ze si jdete za tim, pro co se rozhodnete?

RS5: Taky, i tady je, ale to bych brala spiSe jako pozitivni, Ze to neni pfes mrtvoly.
Ale myslela jsem spi§ nazorové. Kdyz se v ndzorech hodné rozchazime, tak v nékterych
piipadech je slozité mé& presvéddit, Ze by to mohlo byt i jinak. J4 si na to Casem pfijdu, ale trva
to mozna déle nez u jinych lidi. Nebo alespon ja se tak vidim.

14. Co povazujete za hlavni faktory svého tspéchu? (praxe, vzdélani, vlastnosti apod.)

R5: Myslim si, Ze je to v podstaté ta pracovni zkuSenost a jak dlouho uz to délam. A 1 ty
vlastnosti.

T: A co vzdélani?

R5: Myslim si, Ze to nerozhoduje. My tady mame ritizné kolegy z riznych obori a je to jenom
o tom, jestli ¢lovek tu agendu chce dé€lat a jestli ho to napliiuje.

15. Myslite si, Ze sdileni VasSich faktoru uspéchu by mohlo pozitivné ovlivnit piisobeni
novych zaméstnancii?

R5: Myslim, ze ano.

16. Jaké schopnosti a dovednosti VaSich podfizenych povaZujete za klicové pro splnéni
zadanych cili?

T: Nebo jaké schopnosti a dovednosti na svych podfizenych nejvice ocenujete?
R5: Ze jsou to tymovi hraci, umi spolu komunikovat, jsou proaktivni a maji smysl pro plnéni
ukolt. Tim mém na mysli, Ze pfi plnéni ukolt dokdZou ptevzit zodpoveédnost.

17. Co povazujete za sviij nejvétsi kariérni uspéch?

R5: Kdyz to vezmu za celou dobu, co jsem ve sttednim managementu tak mam asi dva nebo
tfi. Neni to jenom muj uspéch, ale spi§ celého tymu, kdy se nam podarilo vyjednat pét set
padesat miliard pro Ceskou republiku na strategické investice s Evropskou komisi. To povazuji
za Uspéch. Za druhy uspéch povazuji, Ze se ndm velmi dobfe podafilo eské piedsednictvi. A
tieti uz je osobnéjsi uspéch, ze se mi tady podaftilo prosadit potiebu standardizace vybranych
procest a dotdhnout to az do konce.

18. Jakych dalSich kariérnich uspéchu byste chtéla dosahnout?

R5: Rada bych docerpala piredchozi programové obdobi tak, aby tam v zavéru nenastal néjaky
velky problém, ktery nebudeme umeét vyresit. A z osobniho kratkodobého hlediska, aby se nam
tady podaftilo udrzet tento tym.

T: A co tfeba povySeni? Kdyby se uvolnilo misto, §la byste do toho?

R5: Ja uz jsem si to vyzkousela tento rok a nesla bych do toho.

T: Je to hodn¢€ naro¢né?

RS5: Je to i naro¢né, ale momentaln¢ ve svém osobnim zivot¢ nemam podminky pro to, abych
mohla dé€lat kariéru.

M3: Modul Bariéry v uplatiiovani Zen

19. Jakym bariéram Zeny v ramci své kariéry ¢eli? (obecné)
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RS5: Tomu, Ze jsou Zeny. To si myslim, Ze je obecnd bariéra (smich). Reknu Vam to na svém
prikladu. V posledni dobé se setkavam s tim, ze kdyz obcas sedim s néjakymi partnery, zejména
se starSimi muzi, tak mam troSku problém s tim, aby mé brali. Obcas maji i poznamky, které¢
znich moznd nepromyslené vyleti, ale né¢jak okomentuji situaci a neni to pro mé uplné
komfortni. A podle mne si Zeny musi odpracovat daleko vic a tvrd€ji nez muzi, ktefi by byli
stejného véku a na stejné pozici, aby je oba dva brali stejné.

T: Takze né€jaké stereotypy?

R5: Ano, stereotypy a myslim si, Ze i to sladovani rodinného a pracovniho Zivota je bariéra.
T: A jaky mate nazor na nizkou podporu Zen? Vnimate, Ze by Zenam chybél tieba néjaky vzor?
R5: Nemyslim si, Ze je to pripad MMR, ale obecné urcité. Obecné je malo zen, takovych jako
opravdu osobnosti, ke kterym by se dalo vzhliZet nebo by byly inspiraci. Inspirativni Zeny urcité
Jsou, ale je jich mélo. TakZe je to nevyvazené, ale je to i tim, na co se zamétujeme. J& se hodné
zaméfuju na vefejny sektor a tam je pomér zen a muzil opravdu dost nevyvazeny. Zeny jsou
spiSe na nizsich pozicich a muzi ve vyssich.

20. Obraci se na Vas zaméstnankyné pri FeSeni kariérnich bariér?
a. (V pripadé, Ze odpovéd’ na otazku byla ano) Jaké kariérni bariéry se svymi
zaméstnankynémi feSite nejcastéji?

T: UZ jsme zminily matefstvi, coZ je jedna z nejvice uvadénych bariér. Vnimate, Ze by to tak
bylo i tady?

RS5: Pouze z jejich osobniho rozhodovani. Prace je celkem naro¢na a spi§ maji dobfe srovnané
priority, upfednostiiuji vice rodinu nez kariéru. Kdyz to vSak zobecnim, tak statni sprava neni
uplné nastavend pro extra kariérni rist, protoze pozice jsou obsazené a pokud lidé nepodavaji
néjaky super vykon, tak hodné dlouho trvé, nez s nimi dohodneme, Ze tfeba tu pozici opusti.
Takze je to mén¢ flexibilni nez v businessu.

21. Jakym bariéram jste Vy v ramci piisobeni konkrétné na své pozici musela celit
jako Zena?
a. (V pripadé, Ze byly bariéry vyjmenovany) Jak se s témito bariérami
vyrovnavate ¢i jak jste tyto bariéry pirekonala?
R5: Kromé piistupu nékterych muzii se mdm celkem dobie. Opravdu si neuvédomuju, Ze bych
néco musela fesit. Pro mé osobn¢ je trosku problém sladit rodinny a pracovni zivot, ale i v tom

jsme se na MMR za posledni dobu hodné posunuli. Hlavné po Covidu, kdy miZeme mit home
office a to se snazim vyuzivat.

22. Projevuji se podle Vas na MMR genderové stereotypy? Napr. snazSi kariérni
postup muzi, téZ$i podminky v uplatiiovani Zen apod.
a. (V pripadé, Ze odpovéd’ na otazku byla ano) MiiZete uvést jaky genderovy
stereotyp se podle Vas se na MMR projevuje?

R5: Nemyslim si.
23. Zazila jste nékdy ¢i byla jste svédkem genderové diskriminace na MMR? MiiZete
uvést o jaky pripad se jednalo?

R5: Nebyla.
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24. Co by podle Vias mohlo MMR udélat proto, aby uplatnéni v€etné kariérniho
postupu Zen v organizaci bylo jednodussi?

R5: Mozna se jeste vice zaméfit na techniky pro skloubeni rodinného a pracovniho zivota. To
by bylo fajn.

T: Tteba vice home office?

RS5: Nevim, jaké jsou moznosti, ale i home office mé své limity. Neni to o tom, ze poskytneme
vice home office, protoze pak nam to tady piestane fungovat, ale urcité¢ existuji i nékteré dalsi
nastroje. Uvazovali jsme tieba o Skolce, kterou neméame. To by mohlo pomoct hodné€ a myslim,
ze posledni dotazniky ukazaly velkou poptavku.

T: Ja jsem slySela, Ze néjaka détska skupina je.

R5: Neni. Mame 6 mist na ministerstvu financi, ale poptavka byla daleko vyssi. A je tam pouze
pokud nebudou mista obsazena, ze strany kolegii z ministerstva financi. Détské skupinka urcité
je feSenim, protoZze matky po matefské se i na zakladé toho, jestli maji umisténi pro dité,
rozhoduji o navratu do prace. Pokud by tady byla détska skupina, alespoit pro mensi déti,
nemusi to byt Skolka az po predskolaky, tak navrat matek by byl urcité jednodussi.

M4: Osobni zkuSenosti

25. Vyuziva se na MMR moZnost predavani znalosti (ve stylu mentoringu) pri nastupu
novych zaméstnanci?

RS5: Je to neukotvené, je to divoké. My si to na ttvaru délame, ale neni to na MMR standardni
proces, ktery by mél ¥ad a podle kterého bychom to délali. My to déldme pocitove, jak si
myslime, Ze by se to mohlo d¢lat.

T: Takze je to takova spi$ vlastni iniciativa?

R5: U nés urcité. Citime potiebu, a proto to délame.

26. Predala byste své pracovni know-how/zkuSenosti nové nastupujicimu zaméstnanci
na Vasi pozici?
a. (V pripadé, ze odpovéd’ na otazku byla ne) Z jakého divodu byste své
pracovni know-how/zkuSenosti nepredala?

RS: Urdite.

27. Bylo Vam predano pracovni know-how/zkusenosti od prredeslého zaméstnance na
Vasi pozici?
a. (V pripadé, Ze odpovéd’ na otazku byla ne) Uvitala byste, kdyby Vam nékdo
predal know-how/zkuSenosti v dobé nastupu na Vasi stavajici pozici?

R5: Ne.

T: A uvitala byste to?

RS5: Ano, urcité uvitala, protoze by mi to mohlo oteviit obzory a pomohlo divat se na n&jaké
véci trochu jinak. Usnadnilo by mi to cestu a v néjakych vécech mozna i urychlilo.

T: Bylo to z diivodu vzniku nové pozice nebo piedchozi cloveék nechtél?

R5: Ne, nemyslim si, Ze to bylo nechuti. My jsme tady spolu byli dlouho, takze se mozna
predpokladalo, ze se vSechno vi. Ale nikdo mé nevedl a nikdy nade mnou nebyl zddny manazer,
ktery by se m¢ snazil néjak usmériiovat. Ja na sobé potrad pracuju. Sama jsem svym koucem.
T: Myslite si, ze by pomohlo, kdyby to tady zavedli?

RS5: Myslim si, Ze pro stfedni a top management by bylo prospésné byt v kontaktu s néjakym
koucem a cilen¢ si prochdzet vycvikem. Ja to déldm sama. Vyhledavam si kurzy a vlastné si
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v ramci naSeho systému hodnoceni 1 sama fikadm, kam bych chtéla jit. O nas se nikdo nestara.
J& se snazim starat o lidi z liniového managementu, kde to spolu probirdme, ale také se pfiznam,
7e na to nemam uplné cas.

T: Rozumim, mate toho hodng, ale libi se mi, ze se snazite dal vzd¢lavat.

R5: Ano, je to narocné, ale jsem takhle nastavend. Jsem jako houbicka, stale potiebuji ziskdvat
nové¢ informace apod. (smich).

28. Dari se Vam sladit sviij pracovni Zivot s osobnim Zivotem?
a. Pracujete Vy osobné i nad ramec béZné pracovni doby na MMR?

R5: Rozdélim to, na fazi pred ditétem a po ditéti. Pied ditétem to samoziejmé Slo, respektive
Slo to tak, ze jsem vice nez osobni zivot preferovala praci. Ale bylo to moji preferenci a nevadilo
mi to. S ditétem je to ted’ trochu komplikovanéjsi, ale je to ddno i tim, Ze jsme jenom my dva.
Takze litdm mezi praci a Skolkou a je to opravdu energeticky naro¢né. Jde to, ale samoziejmée
to neni tak, jak bych si predstavovala. Ja bych si predstavovala, ze to budu mit volné&;jsi a budu
si moct véci vice promyslet. Tady v praci, jedu vSechno od stolu a z toho ditvodu nemam ani
prostor nad vécmi vice uvazovat. A to stejné mam samoziejme i doma, tam to taky jedeme
Z minuty na minutu.

T: A pracujete 1 nad ramec pracovni doby? Nosite si praci domi?

RS5: V hlavé mi to jede neustdle. Neda se fict, Ze bych sedéla za pocitaCem a néjak vyrazné
délala nad rdmec, ale nad tim, co a jak bychom mohli udélat apod. pfemys$lim vecer, o vikendu,
pofad.

T: A jak to mate u dovolenych?

RS5: Vypinam. Musim.

T: Jesté se zeptam, byvate tady pies tyden porad nebo mivate tieba i home office?

R5: Mam jeden den home-office, jinak tady byvam potad.

T: Ja jsem slySela, ze jde chodit do prace, respektive do kancelafe na dopoledne a odpoledne
byt na home office.

R5: Ano, nékdo to tak ma. J& to mam tak, ze jsem si plivodn¢ zddala o home office na tfi dny v
tydnu, ale to neni slucitelné s mou pozici. J& tady musim byt a musim komunikovat s témi lidmi.
Je pravda, Ze kdyZ jsem doma, kde mi nezvoni telefony a nikdo mé¢ nerusi, tak ten vykon je
vétsi. Na druhou stranu, kdyz potiebuji s kolegy néco fesit, tak to feSime pies telefony, ale ne
kazdy mi to vzdycky zvedne atd. To je nekomfortni. Takze nakonec nepotiebuji vyuzivat
sjednany plny home office a je pro mé lepsi byt tady nebo to vice vyvazovat. Naptiklad byvam
tady a patky mivam home office.

T: A to rozdé€leni ptil na ptl dne by Vam nevyhovovalo?

R5: Nevyhovovalo, protoZe jezdim asi Ctyficet az padesat minut do prace. Pro mé by to byla
ztrata ¢asu. To uz mi vice vyhovuje byt cely den doma a cca hodinu a pul resp. ¢as dojezdu,
vyuzit na praci nez piejizdet.

wr 7

29. Vyuzivate mozZnosti vzdélavani pro predstavené zaméstnance na MMR?

R5: Kurzy, které nabizi personalni odbor nevyuzivam. Hledam si sama, na které mam dobré
reference.

T: Takze mimo ministerstvo?

R5: Ano.

30. Jaky méate nazor na VaSe finanéni ohodnoceni? Myslite si, Ze by byl muZ na Vasi
pozici ohodnocen stejné?

R5: Myslim si, Ze je to cca vyrovnané. Zalezi kdo, kdy a jakého $éfa mél.
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T: A Vy jste spokojend se svym platem?
RS5: Ja jsem celkem spokojend.

31. Jakou formu flexibilni prace vyuZivate/jste vyuZivala v ramci svého plisobeni na
MMR? (zkraceny uvazek, home office apod.)

R5: Jenom home office.

32. Byla jste v dobé piisobeni na MMR na materské/rodicovské dovolené?
R5: Ano.

a. (Pokud byla odpovéd’ na otazku ano) Jak probihala komunikace mezi Vami
a MMR v dobé materské/rodicovské dovolené?

RS5: S lidmi z mého utvaru jsme byli v kontaktu. J4 jsem tady pracovala na DPC, ale mezi mnou
a personalnim odborem 74dna komunikace neprobihala.

b. Byla Vam nabidnuta flexibilni forma prace v dobé mateiské/rodi¢ovské
dovolené?

R5: Ano.

T: Oni se Vam piimo ozvali?

R5: Domluvili jsme se. KdyZ jsem odchazela, tak jsme poéitali s tim, Ze pak budu délat na DPC
a budu jim pomahat.

c¢. Byla Vam nabidnuta moZnost péce o dité po navratu do prace? (napr.
Skolka, détska skupina)

R5: Nebyla, protoze tady nic neni.
d. Byla Vam nabidnuta moZnost vzdélavani v dobé materské/rodi¢ovské

dovolené?

RS5: Ne, ale ja jsem o to ani nezadala.
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Rozhovory s uspéSnymi Zenami na MMR — R6

Oznaceni zucastnénych: Respondentka ¢. 6 (zkratka R6), diplomantka — tazatel (zkratka T).
Oznaceni otazek/podotazek: Sedou barvou jsou oznaleny otazky/podotizky, které nebyly
vyuzity ¢i nebyly zodpovézeny (napt. z divodu vynechani otazky).

Oznaceni textu: Odpovédi v prvnim modulu jsou nahrazeny komentafem diplomantky a
doplnény modrym doprovodnym textem.

Z diavodu zachovani anonymity byly nékteré ¢asti rozhovoru upraveny ¢i zobecnény tak, aby
neobsahovaly pfimé oznaceni osob, organizacnich utvarli, pracovnich pozic apod. Zaroven byl
ptepis rozhovoru stylisticky upraven.

M1: Modul kontextové udaje

1. Do jaké vékové kategorie spadate? (kategorie: do 34, 35-44, 45-54, nad 54)

Vek byl rozdeélen do kategori.
Komentat diplomantky: Respondentka spada do vékové kategorie nad 54.

2. Jaké je VaSe dosazené vzdélani? (kategorie: bakalaisky, magistersky nebo

doktorsky studijni program)

Dosazené vzdelani bylo rozdéleno do kategorii.
Komentar diplomantky: Respondentka vystudovala magistersky studijni program.

3. Jaky obor mate vystudovany?

Vystudovany obor byl zobecnén dle oblasti vzdélavani stanovenych Narizenim vldady C.
275/2016 Sb. o oblastech vzdélavani ve vysokem Skolstvi.

Komentar diplomantky: Respondentka vystudovala obor, ktery patii do oblasti ¢. 5 Ekonomické
obory.

4. Kde jste pusobila pied nastupem na MMR? (kategorie: veiejny sektor, soukromy
sektor, neziskovy sektor, studium)

Pozice byly rozdeleny do kategorii.
Komentat diplomantky: Respondentka piisobila ve vefejném sektoru.

5. Na jakych pracovnich pozicich jste pracovala u jinych zaméstnavateli za
poslednich 10 let?

Uvedené cislo udava pouze pocet pracovnich pozic, nikoli kolikrat respondentka na danych
pozicich v ¢ase pusobila.

Komentat diplomantky: Respondentka za poslednich deset let pracovala na 3 pracovnich
pozicich.

6. Na jakou pozici jste na MMR nastoupila?

Pozice byla zobecnéna dle urovné managementu — top management, stredni management a
liniovy management.
Komentéi diplomantky: Respondentka na MMR nastoupila do top managementu.
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7. Jak dlouho pracujete na stavajici pozici?

Odpovéd’ byla zobecnéna.
Komentat diplomantky: Na stavajici pozici respondentka pracuje cca 8 let.

8. Jaké organizacni utvary mate na MMR v kompetenci?

Odpovéd’ byla zobecnéna. Organizacni utvary jsou uvedeny v poctech, nikoli jmenoviteé.
Komentar diplomantky: Respondentka méa v kompetenci 11 organizacnich ttvart.

9. Jaky je celkovy pocet VaSich podiizenych zaméstnanci?

Celkovy pocet podrizenych zaméstnancii je uveden dle organizacniho radu, pricemz do poctu
nejsou zahrnuty osoby zaméstnané na dohodu (DPC, DPP) a volna pracovni mista.
Komentar diplomantky: Celkovy pocet podfizenych zaméstnancti respondentky je 71 osob.

M2: Modul Faktory uspéchu

10. Proc jste se rozhodla pro pisobeni na MMR?
R6: Dostala jsem nabidku.

11. Vystridala jste na MMR vice pracovnich pozic?
g. *(V pripadé, Ze odpovéd’ na otazku je ano) O jaké pozice se jednalo? Jak
dlouho jste byla na jednotlivych pozicich? Co bylo diivodem Vaseho
povySeni (uvolnéni mista, vybérové fizeni, jmenovani apod.)?

R6: Ano, dvé¢, pfiCemz ob¢ pozice v top managementu. Na prvni pozici jsem byla rok a na druhé
jsem cca osmym rokem.

T: Co bylo diitvodem Vaseho povyseni?

R6: Vybéroveé fizeni a zména.

12. Co povazujete za své silné stranky z pohledu pracovniho uplatnéni?

Ro: Profesionalita. Loajalita. Odbornost.

13. Co povazujete za své slabé stranky z pohledu pracovniho uplatnéni?

R6: Nejsem soutézivy typ.

14. Co povaZzujete za hlavni faktory svého tspéchu? (praxe, vzdélani, vlastnosti apod.)

R6: Praxe, pribézné vzdélavani, silné stranky a udrzovani se na tirovni.
15. Myslite si, Ze sdileni VaSich faktoru ispéchu by mohlo pozitivné ovlivnit piisobeni
novych zaméstnanci?

R6: V nékterych momentech urcité.

16. Jaké schopnosti a dovednosti VaSich podiizenych povazujete za klicové pro spIlnéni
zadanych cili?
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R6: Profesionalita, odbornost, umét se rozhodnout a kreativni ndpady v ramci zdkona.

17. Co povazujete za sviij nejvétsi kariérni aspéch?

R6: Ve 26 letech jsem se stala ¢lenkou vyvkonného vyboru daného fondu.

18. Jakych dalSich kariérnich uspéchu byste chtéla dosahnout?

R6: Obh4jit si to, co délam. Nemam touhu jit nékam jinam.

M3: Modul Bariéry v uplatiiovani Zen

19. Jakym bariéram Zeny v ramci své kariéry ¢eli? (obecné¢)

R6: Matefstvi. Maskulinni chovani a principy spole¢nosti. A ptili§ si nevéeii.

20. Obraci se na Vas zaméstnankyné pri reseni kariérnich bariér?
a. (V pripadé, Ze odpovéd’ na otazku byla ano) Jaké kariérni bariéry se svymi
zaméstnankynémi FeSite nejcastéji?

R6: Ne.

21. Jakym bariéram jste Vy v ramci pisobeni konkrétné na své pozici musela celit
jako Zena?
a. (V pripadé, Ze byly bariéry vyjmenovany) Jak se s témito bariérami
vyrovnavate €i jak jste tyto bariéry pirekonala?

R6: Maskulinni prostfedi. Musela jsem ukazat, Ze jsem stejn¢ dobra nebo lepsi nez muzi. Je
potieba se umét prosadit.

22. Projevuji se podle Vas na MMR genderové stereotypy? Napr. snazSi kariérni
postup muzi, téZ$i podminky v uplatiiovani Zen apod.
a. (V pripadé, Ze odpovéd’ na otazku byla ano) MiiZete uvést jaky genderovy
stereotyp se podle Vas se na MMR projevuje?

R6: Snazime se je minimalizovat, ale u nékterych se takové mySleni mize objevit. Diky
vybérovym fizenim se to vSak da alespoi trochu eliminovat.

T: Mizete uvést jaky genderovy stereotyp se podle Vs se na MMR projevuje?

R6: Pokud Zena nastoupi a otéhotni, tak vypadne z rytmu. Ale neni to tak ¢asté.

23. Zazila jste nékdy ¢i byla jste svédkem genderové diskriminace na MMR? MuZete
uvést o jaky pripad se jednalo?

R6: Resila jsem, Ze se néktefi nadfizeni nechovali k Zenam korektné.

24. Co by podle Vas mohlo MMR udélat proto, aby uplatnéni vcetné kariérniho
postupu Zen v organizaci bylo jednodussi?

R6: VEtsi osvéta. Zména mysleni néktervch lidi, ale nelze to pausalizovat.
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M4: Osobni zkuSenosti

25. Vyuziva se na MMR moznost piredavani znalosti (ve stylu mentoringu) pii nastupu
novych zaméstnanci?

R6: Vyuzivalo se doposud a chceme to jesté zlepSit. Spravny manazer to déla, aniz by musel
mit pfirucku.

26. Predala byste své pracovni know-how/zkuSenosti nové nastupujicimu zaméstnanci
na Vasi pozici?
a. (V pripadé, ze odpovéd’ na otazku byla ne) Z jakého divodu byste své
pracovni know-how/zkuSenosti nepredala?

R6: Ano.

27. Bylo Vam piedano pracovni know-how/zkusenosti od prredeslého zaméstnance na
Vasi pozici?
a. (V pripadé, Ze odpovéd’ na otazku byla ne) Uvitala byste, kdyby Vam nékdo
predal know-how/zkuSenosti v dobé nastupu na Vasi stavajici pozici?

R6: Ne, takova pozice nebyla. Ale kdyby nékdo pfede mnou byl. uvitam to.

28. Dari se Vam sladit sviij pracovni Zivot s osobnim Zivotem?
a. Pracujete Vy osobné i nad ramec béZné pracovni doby na MMR?

R6: Ano. 1 kdyz ob¢as pracuji i nad rdmec pracovni doby.

29. Vyuzivate moznosti vzdélavani pro predstavené zaméstnance na MMR?

R6: Ano. obzvlasté kdyz vzdélavani organizuji a nékteré i realizuji.

30. Jaky méate nazor na VaSe finanéni ohodnoceni? Myslite si, Ze by byl muZ na Vasi
pozici ohodnocen stejné?

R6: Je odpovidajici. A muz by byl odhodnocen stejné.

31. Jakou formu flexibilni prace vyuZivate/jste vyuZivala v ramci svého plisobeni na
MMR? (zkraceny uvazek, home office apod.)

R6: Vyuzila jsem delsi home office, ale pouze jednorazove.

32. Byla jste v dobé piisobeni na MMR na materské/rodicovské dovolené?
R6: Ne.

a. (Pokud byla odpovéd’ na otazku ano) Jak probihala komunikace mezi Vami
a MMR v dobé materské/rodicovské dovolené?

b. Byla Vam nabidnuta flexibilni forma prace v dobé materské/rodicovské
dovolené?
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Byla Vam nabidnuta moZnost péce o dité po navratu do prace? (napf.
Skolka, détska skupina)

. Byla Vam nabidnuta moZnost vzdélavani v dobé materské/rodi¢ovské
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Rozhovory s uspéSnymi Zenami na MMR — R7

Oznaceni zacastnénych: Respondentka ¢. 7 (zkratka R7), diplomantka — tazatel (zkratka T).
Oznaceni otazek/podotizek: Sedou barvou jsou oznaeny otazky/podotizky, které nebyly
vyuzity ¢i nebyly zodpovézeny (napt. z divodu vynechani otazky).

Oznaceni textu: Odpovédi v prvnim modulu jsou nahrazeny komentafem diplomantky a
doplnény modrym doprovodnym textem.

Z diavodu zachovani anonymity byly nékteré ¢asti rozhovoru upraveny ¢i zobecnény tak, aby
neobsahovaly pfimé oznaceni osob, organizacnich utvarii, pracovnich pozic apod. Zaroven byl
piepis rozhovoru stylisticky upraven.

M1: Modul kontextové udaje

1. Do jaké vékové kategorie spadate? (kategorie: do 34, 35-44, 45-54, nad 54)

Vek byl rozdeélen do kategori.
Komentat diplomantky: Respondentka spada do vékové kategorie nad 54.

2. Jaké je VaSe dosazené vzdélani? (kategorie: bakalaisky, magistersky nebo

doktorsky studijni program)

Dosazené vzdelani bylo rozdéleno do kategorii.
Komentar diplomantky: Respondentka vystudovala doktorsky studijni program.

3. Jaky obor mate vystudovany?

Vystudované obory byly zobecnény dle oblasti vzdélavani stanovenych Narizenim viady ¢.
275/2016 Sb. o oblastech vzdélavani ve vysokem Skolstvi.

Komentai diplomantky: Respondentka vystudovala dva obory, které patii do oblasti ¢. 1
Architektura a urbanismus a ¢. 5 Ekonomické obory.

4. Kde jste pusobila pired nastupem na MMR? (kategorie: vei'ejny sektor, soukromy
sektor, neziskovy sektor, studium)

Pozice byly rozdeleny do kategorii.
Komentat diplomantky: Respondentka piisobila ve vefejném sektoru.

5. Na jakych pracovnich pozicich jste pracovala u jinych zaméstnavateli za
poslednich 10 let?

Uvedené cislo udava pouze pocet pracovnich pozic, nikoli kolikrat respondentka na danych
pozicich v ¢ase pusobila.

Komentat diplomantky: Respondentka za poslednich deset let nepracovala u jinych
zaméstnavateld.

6. Na jakou pozici jste na MMR nastoupila?

Pozice byla zobecnéna dle urovné managementu — top management, stredni management a
liniovy management.
Komentét diplomantky: Respondentka na MMR nastoupila na nemanazerskou pozici.
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7. Jak dlouho pracujete na stavajici pozici?

Odpovéd’ byla zobecnéna.
Komentat diplomantky: Na stdvajici pozici respondentka pracuje cca 1 rok (pfed zménou
pracovni pozice pisobila respondentka cca 5 let v top managementu).

8. Jaké organizacni utvary mate na MMR v kompetenci?

Odpoved byla zobecnéna. Organizacni utvary jsou uvedeny v poctech, nikoli jmenovite.
Komentat diplomantky: V souc¢asné dobé nema respondentka v kompetenci zadny organizacni
utvar (pfed zménou pracovni pozice méla respondentka v kompetenci cca 18 organizacnich
utvarit).

9. Jaky je celkovy pocet Vasich podrizenych zaméstnanci?

Celkovy pocet podrizenych zaméstnancu je uveden dle organizacniho radu, pricemz do poctu
nejsou zahrnuty osoby zaméstnané na dohodu (DPC, DPP) a volnd pracovni mista.

Komentar diplomantky: V soucasné dobé nema respondentka zadné podiizené zaméstnance
(pted zménou pracovni pozice méla respondentka cca 120 podtizenych zaméstnancit).

M2: Modul Faktory uspéchu

10. Proc jste se rozhodla pro pisobeni na MMR?

R7: Asi zacatkem devadesatych let jsem byla tfi roky na matetské se tfetim ditétem a b&hem té
doby zmizel statni ustav, kde jsem projektovala. Jsem ptivodnim vzdélanim architekt a vSichni
architekti si udélali sva soukroma architektonicka studia. Na to jsem si s tiemi malymi détmi
netroufala. Ale manzel pracoval ve statni sprave, tak jsem nastoupila na nemanazerskou pozici
na MMR. Tehdy se to jmenovalo Ministerstvo hospodaistvi, Ministerstvem pro mistni rozvoj
se to stalo, az o tfi roky pozdé&ji. Takze jsem nastoupila a od té doby tady jsem.

T: Proc jste si nevybrala tfeba jiné ministerstvo?

R7: Ja jsem Sla délat danou oblast, pfislo mi to zajimavé a nikdy jsem nelitovala. Uz tehdy jsem
délala v oblasti architektury i v oblasti pfedpisit pro projektovani, takze to byla logicka
navaznost. Na soukromou praxi privatniho architekta jsem si netroufala, protoze bych to
nestihala.

11. Vystiidala jste na MMR vice pracovnich pozic?
h. *(V pripadé, Ze odpovéd’ na otazku je ano) O jaké pozice se jednalo? Jak
dlouho jste byla na jednotlivych pozicich? Co bylo diivodem Vaseho
povySeni (uvolnéni mista, vybérové fizeni, jmenovani apod.)?

R7: VSechny kromé pozice ministra.

T: Védéla byste, alespoii orientacné, jak dlouho jste byla na jednotlivych pozicich?

R7: Asi po tfech letech. Nastupovala jsem na nemanaZerskou pozici, potom jsem byla
v liniovém managementu. To jsem byla relativné kratce, asi rok. Poté jsem byla dlouho ve
sttednim managementu, chvili v top managementu a pak zase ve sttednim. Nasledné jsem byla
chvili, asi rok na nemanazerské pozici a poté jsem byla pfevedena do jiné oblasti, coz bylo
skvélé. A asipo roce jsem §la do stfedniho managementu, kde jsem byla dlouho. Nasledn¢ jsem
byla chvili povéiena pozici v top managementu, na kterou jsem poté byla i jmenovana a byla
jsem tam asi 5 let. Nejdéle jsem pracovala asi ve sttednim managementu.

T: Aha, takze jste neméla pouze ptimy postup nahoru.
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R7: Kariérn¢ jsem stoupala, pak jsem se znelibila a byla odvoldna a zaroven pfevedena do jiné
oblasti, coz se nakonec ukézalo jako dobré rozhodnuti.

T: A nebylo pro Vas naro¢né za¢inat znovu?

R7: Tak pfijemné to samoziejm¢ neni, ale protoze jsem na ministerstvo jako takové
nezaneviela, tak jsem se rozhodla to zkusit. Byla to nova agenda a zjistila jsem, ze mi docela
vyhovuje.

T: Pak uz jste opét kariérné stoupala?

R7: Ano.

T: Co bylo ditvodem Vaseho povyseni?

R7: Vzdycky se samoziejm¢ musite hlasit na vybérové fizeni, ale vlastné mi to bylo vzdy i
nabidnuto. Nékdo si v§iml, Ze jsem Sikovna, a tak se mé& ptali, jestli se nechci uchazet o misto.
A ja odpovidala ,,dobfe, tak ano*.

12. Co povazujete za své silné stranky z pohledu pracovniho uplatnéni?

R7: Urcité jsem

. Jsem , jsem Clenka Mensy, takze mi to docela dobie mysli.
Domnivam se, ze .

13. Co povazZujete za své slabé stranky z pohledu pracovniho uplatnéni?

R7: Nediisledné jsem delegovala a spoustu véci jsem radsi tieba délala sama, 1 kdyz jsem je
délat nemusela. To si myslim, ze je slaba stranka. N&€kdy jsem zbyte¢né puntickarskad, kdy jsem
vénovala pozornost né€emu, co... jak zpiva Jiti Suchy ,,malé véci feSte ruky mavnutim®.
Neuméla jsem vzdy uplné disledné oddélit priority od méné dulezitych véci. A jesté¢ me napadla
jedna slaba stranka, neumim moc fikat ne.

14. Co povazujete za hlavni faktory svého uspéchu? (praxe, vzdélani, vlastnosti apod.)

R7: Praxe urcité, vzdélani urcité, u vlastnosti asi ty silné stranky. To, Ze je _
. To jsou dle mého nazoru

vlastnosti, které se hodi.

T: Rekla byste, Ze vzdélani mé velky vyznam?

R7: Vyznam m4, ale myslim si, Ze je spi§ podminkou. Samoziejmé je to vyhoda. J& jsem kromée
odborného vzdélani absolvovala i manazerské studium, a to mi rozhodné rozsitilo obzory a
pomohlo napiiklad v fizeni Sirokého tymu. Vzdélavat by se mél clovek cely Zivot, protoze doba
se meni tak rychle. A téch novych véci, co je. J& tteba miluju moderni technologie.

15. Myslite si, Ze sdileni VaSich faktoru ispéchu by mohlo pozitivné ovlivnit pisobeni
novych zaméstnanci?

R7: To nedokazu fict, asi zalezi na formé sdileni.

16. Jaké schopnosti a dovednosti VaSich podfizenych povaZujete za klicové pro splnéni
zadanych cili?

T: Nebo jaké vlastnosti oceniujete na svych podiizenych?

R7: Urcité loajalitu, férovost, kdyz se nestihd je potieba to fict doptedu, v€as a na rovinu.
Myslim si, ze je hodné dulezité fikat pravdu, nevytacet se a nelhat. A mit néjaky smysl pro
tymovou spolupréci. Byt se to nemusi zdat, tak Gfednicka prace je hodné tymova. Malokdy
délate n&jakou véc Upln€ sama za sebe. Vzdycky se vytvaii tym a je dobré, kdyz lidé spolu
dokézi dobfe vychazet, navzajem se motivovat, sdilet véci a feSit je dohromady. To je hodné
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dilezité. A potom, aby nepomlouvali za z4dy a nedélali nehezké véci. Tohle vSechno poklddam
za dobré.

17. Co povazujete za sviij nejvétsi kariérni aspéch?

R7: Uréit€ kus uspé€sné legislativy z prvni oblasti mého pusobeni. Prosazeni zakoni a
podzakonnych predpisi, které upravovaly kus nového obc¢anského zakoniku. Ve druhé agendé
urCité uspesné vyjednavani s Evropskou komisi a s ostatnimi zemémi. A pak vyjednavani
piedpisi, které danou véc upravuji v ramci Ceské republiky. Avsak to nikdy nebyla zasluha
jednotlivece, byla to hodné tymové prace. Na tom se podilela spousta lidi, ale dohromady jsme
to vidéli jako spole¢ny kariérni uspéch.

18. Jakych dalsich kariérnich uspéchi byste chtéla dosahnout?

R7: Ted jsem spokojena a pokud je jest€ zajem o néjakou moji spolupraci, tak si toho vazim.

M3: Modul Bariéry v uplatiiovani Zen

19. Jakym bariéram Zeny v ramci své kariéry ¢eli? (obecné)

Vv

vvvvvv

nasledky.

T: Co si myslite o nizkém sebevédomi u zen? Je to pro Zeny bariéra?

R7: Nizké sebevédomi miize mit muz i Zena. Nemyslim si, ze by bylo typické pro zeny. Bariéru
vidim spiSe u péce o malé déti, kdy je starost o n€ zpravidla na strané Zen.

T: Takze hlavn€ matetstvi?

R7: Ano, ale jinak m¢ nenapadaji Zddné dalsi bariéry.

T: Co tieba stereotypy a upiednostiiovani muza?

R7: Tady na ministerstvu jsem nic nepocitovala. I ve vedoucich funkcich vzdy bylo hodn¢ Zen,
takze jsem nikdy neméla pocit, Ze by byl nékdo uptfednostiiovany. Obecné je na ufednickych
pozicich docela hodné Zen. Mné to tedy nikdy nenapadlo, Ze by byly zeny znevyhodiovany,
nebo Ze by byli muzi upiednostiovani, naptiklad finanéné.

20. Obraci se na Vas zaméstnankyné pri FeSeni kariérnich bariér?
a. (V pripadé, Ze odpovéd’ na otazku byla ano) Jaké kariérni bariéry se svymi
zaméstnankynémi feSite nejcastéji?

R7: Ano, chtéli jsme tady umoznit vznik détské skupiny, aby se Zeny mohly dfive vracet do
prace. Resili jsme to, ale nakonec se to nepodatilo, protoze piisel Covid. Pro snazsi slad’ovani,
zejména u mladych maminek s malymi détmi, jsme se dost snazili prosadit home office a to se
podarilo jest¢ pred Covidem. Dfive to nebylo tak jednoduché a divodem pro zavedeni byly

vvvvvv

nepodaftilo. A jinak si nevybavuji, Ze by za mnou nékdo pfisel s kariérni bariérou.

21. Jakym bariéram jste Vy v ramci pisobeni konkrétné na své pozici musela celit
jako Zena?
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a. (V pripadé, Ze byly bariéry vyjmenovany) Jak se s témito bariérami
vyrovnavate ¢i jak jste tyto bariéry prekonala?

R7: Standardné, kdyz byly déti malé a potfebovala jsem ziistat déle v praci, tak jsem musela
Casto zaméstnavat babi¢ku (smich). Nastésti jsem méla chapajiciho manzela, ale Zadné bariéry
m¢e nenapadaji.

22. Projevuji se podle Vas na MMR genderové stereotypy? Napr. snazSi kariérni
postup muzi, téZ§i podminky v uplatiiovani Zen apod.
a. (V pripadé, ze odpovéd’ na otazku byla ano) MiiZete uvést jaky genderovy
stereotyp se podle Vas se na MMR projevuje?

R7: Nemam ten pocit.

23. Zazila jste nékdy ¢i byla jste svédkem genderové diskriminace na MMR? MiizZete
uvést o jaky pripad se jednalo?
R7: Ne.

T: Ani néjakého slovniho napadeni v souvislosti s genderem?
R7: Ne. Nevybavuji si.

24. Co by podle Vias mohlo MMR udélat proto, aby uplatnéni v€etné kariérniho
postupu Zen v organizaci bylo jednodussi?

R7: Home office jsem jiz zminiovala, to dneska problém neni. Vyuziva se a mohu i potvrdit, Ze
za Covidu se pouzivani rozsitilo. Ja jsem v dobé Covidu home office Cerpat nemusela, jelikoz
nemam malé dité, bydlim kousek od prace a méla jsem kancelar sama pro sebe, takze jsem
mohla chodit bez problému do prace. U vétSiny mych piimych podiizenych tehdy nebyl rozdil
v pracovnim vykonu. TakZe bylo jedno, jestli byli v praci nebo doma, protoze na né byl spoleh
a pracovali velmi intenzivné 1 z domova. To hodn¢ pomohlo. A tim, Ze jsme m¢li home office
trochu 1 pfed Covidem, tak béhem néj to rozsifeni fungovalo, jelikoZ uZ jsme méli technické
vybaveni a mohli pracovat z domu. Détskd skupina by asi byvala pomohla, ale to se zatim
nepodafilo v budové ministerstva zfidit. A nic dal§iho mé uz nenapada.

T: Ja jsem slySela, ze existuje né¢jaka sdilend détska skupina.

R7: Ano. M¢li jsme nabidku z Ministerstva primyslu a obchodu a pak byly nabidky z
Ministerstva financi. Myslim si, Ze o to byl zajem, ale nevim piesn¢€, uz si to moc nepamatuji.
T: Rozumim, ale piimo tady na ministerstvu neni?

R7: Ptimo na MMR neni, ale chtéli jsme. Pfed Covidem jsme se s vedenim byli 1 podivat
v jedné détské skuping, kam zrovna chodil jeden muj vnoucek. Na détskou skupinu nejsou
prostorové naroky tak velké, tak by to Slo i bez n¢jakého vétSiho zdzemi ve starém domé. O
tom jsme uvazovali. Mdm dojem, Ze se na to byl podivat i architekt, Ze by se néco upravilo, ale
pak pfisel Covid a zastavilo se to. A ted’ mam pocit, Ze se ta myslenka zase ozivila.

M4: Modul Osobni zkuSenosti

25. Vyuziva se na MMR moznost piredavani znalosti (ve stylu mentoringu) pri nastupu
novych zaméstnanci?

R7: V_nékterych utvarech moZna ano. UrCité existuje dobry systém vzdélavani novych
zaméstnanct, ktery si docela chvali. I v ramci Utvaru dé€laji Skoleni odborné ¢asti. Ale jestli se
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pfimo vyuziva mentoring v jednotlivych tymech, to nevim. Myslim si, ze nékde ano. A systém
vzdélavani Spatny neni.

T: Mate na mysli kurzy, které si zaméstnanci mohou vybrat ptes interni systém?

R7: To je jedna véc. Tady je docela Sirokd nabidka kurzi, které si mohou zaméstnanci vybrat,
ale vyslovené nové nastupujici lidé maji tuSim povinnou vzdélavaci sadu. Tteba piimo v Gtvaru,
kam nastupuji, aby se vic seznamili s procesy a agendou. To je ten systém s docela dobrou
odezvou.

T: Po néastupu novi zaméstnanci absolvuji vstupni Skoleni?

R7: Ano, absolvuji nékolik ptldennich bloki, kde uz jsou dost konkrétni véci, aby vic pochopili
souvislosti. Tteba 1 v ramci daného ttvaru nebo nékolika utvart. Proto je vstupni vzdélavani
pro nov¢ nastupujici lidi celkem dost propracované. Avsak nevim, jestli je to ve vSech utvarech.
T: Je mozné, aby Skoleni probihalo jenom na nékterych utvarech?

R7: Pfesné¢ tak. Je to naptiklad jen pro dany ttvar.

26. Predala byste své pracovni know-how/zkuSenosti nové nastupujicimu zaméstnanci
na Vasi pozici?
a. (V pripadé, ze odpovéd’ na otazku byla ne) Z jakého diivodu byste své
pracovni know-how/zkuSenosti nepredala?

R7: To uz se stalo, pravé sedime v kanceldfi toho €lovéka (smich). On tu dnes cely den neni.
Takze ten vlastné po mé pievzal Gitvar a rdda a s chuti jsem mu piedavala zkuSenosti.

27. Bylo Vam predano pracovni know-how/zkuSenosti od predeslého zaméstnance na
Vasi pozici?
a. (V pripadé, ze odpovéd’ na otazku byla ne) Uvitala byste, kdyby Vam nékdo
predal know-how/zkuSenosti v dobé nastupu na Vasi stavajici pozici?

R7: Bylo. Pokud jde o danou roli v managementu, tak ano, moje nadfizena mi zkuSenosti
predévala.

28. Dari se Vam sladit sviij pracovni Zivot s osobnim Zivotem?
a. Pracujete Vy osobné i nad ramec béZné pracovni doby na MMR?

R7: Myslim si, ze vétSinou ano. Ne vzdycky, ale diky pochopeni ¢leni mé rodiny to né&jak $lo.
T: Pracujete na MMR nad ramec pracovni doby?

R7: Time management se mi pokazdé nepodafil, takze bohuzel tomu tak dlouhodobé bylo.
Chtéla jsem dod¢lavat véci a zamyslet se nad nimi, takze jsem bé€zné¢ byla dlouho v praci nebo
si nosila praci i domu. Ale byla to moje volba. Kdyby mé to nebavilo, tak bych to ned¢lala.

T: Pracujete o vikendech nebo dovolenych?

R7: Na dovolené tedy ne, ale o vikendech ano. Docela ¢asto. A vim, Ze by se to délat nemélo.
T: Dovolenou jste si uzivala bez prace?

R7: O dovolenych jsem nepracovala. Samoziejmé méla jsem mobil s sebou, kdyby nékdo volal
nebo tak. Ale vozit si s sebou pocitac a pracovat jsem si zakazala.

29. Vyuzivate moznosti vzdélavani pro predstavené zaméstnance na MMR?

R7: Vyuzivala jsem a nékteré byly naprosto senzacni. To je jedna z opravdu velmi silnych
strdnek MMR. Je tam nabidka docela zajimavych kurzl, od jazykovych pies soft skills apod. I
pro ptedstavené zaméstnance byly nékteré opravdu zasné.
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30. Jaky mate nazor na VaSe finan¢ni ohodnoceni? Myslite si, Ze by byl muZ na Vasi
pozici ohodnocen stejné?

R7: To mé nikdy ani nenapadlo. Ze by byl ochodnocen jinak. Nemyslim si to a jsem spokojena.

31. Jakou formu flexibilni prace vyuzZivate/jste vyuZivala v ramci svého pusobeni na
MMR? (zkraceny uvazek, home office apod.)

R7: Dohodu o pracovni ¢innosti.

32. Byla jste v dobé piisobeni na MMR na materské/rodicovské dovolené?
R7: Ne.

a. (Pokud byla odpovéd’ na otazku ano) Jak probihala komunikace mezi Vami
a MMR v dobé materské/rodi¢ovské dovolené?

b. Byla Vam nabidnuta flexibilni forma prace v dobé mateiské/rodi¢ovské
dovolené?

c. Byla Vam nabidnuta moZnost péce o dité po navratu do prace? (napf.
Skolka, détska skupina)

d. Byla Vam nabidnuta moznost vzdélavani v dobé materské/rodicovské
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Priloha €. 7 — Vzor rozhovoru s osobami odpovédnymi za realizaci projektu Gender
(personalni oddéleni)

PROJEKT GENDER - jednotliva opatieni

Oblast Kariérni rist v projektu Gender:
Opatieni ¢. 1:,,Podpofit diverzitu formou doplnéné véty v inzeratech na vyberova fizeni‘

Oblast Vzdélavani v projektu Gender:

Opatteni €. 2: ,,Umoznit vzdélavani zaméstnanctim/kynim na MD/RD. Nabidku vzdélavacich
akci zpfistupnit témto osobam tak, aby mély dostatek ptilezitosti se odborné i osobné rozvijet.
Opatteni €. 3: ,,Umoznit vzdélavani zaméestnanctim/kynim na DPP/DPC. Nabidku vzdé&lavacich
akci zptistupnit témto osobam tak, aby mély dostatek ptilezitosti se odborné€ i osobné rozvijet*.

Oblast Diskriminace, Sikana a sexualni obtéZovani v projektu Gender:

Opatieni €. 4: ,,Do vzdélavani zahrnout explicitné problematiku rovnych ptilezitosti, genderové
(ne)rovnosti, diskriminace, slad’ovani osobniho a pracovniho zivota, sexualniho obtézovani
apod.*

Opatieni €. 5: ,,Zpracovat standardizovany postup feSeni piipadd diskriminace, Sikanovani,
mobbingu ¢i (sexuéalniho) obtéZzovani.*

Opatieni €. 6: ,,Zdlraznit anonymitu oznamovani.*

Oblast Rovné odménovani v projektu Gender:
Opatfeni ¢. 7: ,,Vyrovnat platové tfidy — zapojenim do LOGIB*.

Oblast Rozvazani pracovniho poméru v projektu Gender:
Opatieni €. 8: ,,Zavést vystupni dotaznik pfi ukonceni pracovniho poméru®.

Oblast Age management v projektu Gender:

Opatieni ¢. 9: ,,Pracovat s knowledge managementem s ohledem na vék a gender, vyuzit
moznosti mentoringu a predavani historické paméti Gradu dale, v€etné podpory socidlnich
vazeb a kontaktli mezi zaméstnanymi. Nespoléhat pouze na neformalni, ¢asto genderove
podminéné, ochoty zaméstnankyn (pfipadné¢ zaméstnancii) sdilet své znalosti nad ramec
pracovnich povinnosti.*

Oblast Flexibilni usporadani prace v projektu Gender:

Opatieni €. 10: ,,V interni smérnici specifikovat flexibilni formy prace, které MMR umoZiiyje,
konkretizovat jaké pracovni rezimy MMR nabizi. Zavést formu pro pisemnou zadost, povinnost
vedoucich zdivodnit odmitnuti. Definovat systém ob&hu zadosti, napt. vedouci odd. — vedouci
odboru — tajemnik/-ce, definovat terminy, do kdy je nutné zadat, kdy bude zaméstnana osoba
vyrozuména.

Opatieni ¢. 11: ,,Pribézné¢ monitorovat a vyhodnocovat vyuziti jednotlivych forem prace,
monitorovat rozdily ve vyuzivani flexibilnich forem préace na jednotlivych odborech.*
Opatieni ¢. 12: ,,Pravidelné¢ proSkolovat management v oblasti flexibilnich forem prace
(legislativa) a tizeni pracovnikl/ic zaméstnanych v alternativnich pracovnich rezimech. Pii
zkracenych tvazcich adekvatng kratit rozsah ¢innosti a efektivné je fidit.*

Opatieni ¢: 13: ,,Transparentné informovat vSechny zaméstnance/kyné¢ o mozZnostech vyuziti
flexibilnich forem prace. Zakladni informace o téchto pracovnich rezimech implementovat jako
soucast vstupniho $koleni u novych i navracejicich se zaméstnanct/kyn.*
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Oblast Management materské/rodi¢ovské dovolené v projektu Gender:

Opatieni ¢. 14: ,,Systematicky pfistoupit k managementu MD/RD — vice komunikovat se
zaméstnanci/kynémi na/pted a po MR/RD, informovat je o jejich pravech a povinnostech, o
moznostech pro vyuziti flexibilnich forem prace, pravideln¢ zjist'ovat jejich zajem o navrat do
prace. Komunikovat s nimi o tom, jak si ndvrat predstavuji.*

Opatieni ¢. 15: ,,Udrzovat komunikaci s osobami na MD/RD i nad ramec administrativnich
zalezitosti, informovat je pravidelné¢ o déni na MMR, nabizet €ast na vzdélavacich akcich,
pieposilat hromadné sdéleni pro zajisténi kontinuity informaci apod.*

Opatieni €. 16: ,Informovat o moznostech prace pii matefské a rodiCovské dovolené,
identifikovat pozice, které je mozné ¢aste¢né vykonavat z domova, formou mimopracovnich
smluv, ¢i s vyuzitim flexibilnich forem préace.*

Opatieni ¢. 17: ,,Zvazit explicitni moznosti podpory aktivniho otcovstvi — napt. informovat o
existenci otcovské poporodni péce. Zvazit také podporu LGBT rodi¢ti — den volna pii porodu,
tydenni poporodni péce. To Ize aplikovat v ramci kolektivniho vyjednavani ¢i v ramci rozsiteni
systému benefitl.*

Opatieni €. 18: “Oslovovat zaméstnance/kyné na MD/RD s nabidkou dal$iho vzdélavani.*
Opatieni ¢. 19: ,,Podpofit adaptacni proces zjisténim realnych potfeb navracejicich se
zaméstnancl/kyn, nastavit adaptacni proces specificky pro osoby vracejici se z MD/RD.*
Opatieni €. 20: ,,Zajistit lepsi informovanost zaméstnancl/kynl o détské skuping. Pribézné
provadét priizkum ohledné zajmu o umisténi ditéte do détské skupiny.*

Otazky do rozhovort se zastupci personalniho oddéleni

M1: Modul Kontextové udaje

—_

Do jaké vékové kategorie spadate? (kategorie: do 34, 35-44, 45-54, nad 54)

2. Jaké je Vase dosazené vzdélani? (kategorie: SS, bakalafsky nebo magistersky studijni
program VS)

Jaka je VasSe pracovni zafazeni v organizaci?

4. Jak dlouho pracujete na této pozici?

(O8]

M5: Modul Rizeni gender managementu na MMR

5. Pfichazite v ramci VaSeho pracovniho zatazeni do kontaktu s gender managementem
na MMR?
6. Jakym zplsobem je fizen gender management na MMR?
a. Které konkrétni tvary/osoby maji na MMR v kompetenci realizaci opatfeni
v ramci gender managementu?
Kterymi dokumenty se realizace gender managementu na MMR {idi?
c. Probihaji osobni schiizky k feSeni gender managementu?
d. (Pokud je odpoveéd na otazku ano) Ktefi pracovnici se ucastni schizek k feSeni
gender managementu?
7. Jak konkrétné byl realizovan projekt Gender na MMR?
a. Co bylo cilem projektu Gender?
b. Kdy byl projekt Gender realizovan?
c. Kdo byl odpovédny za realizaci projektu Gender a za realizaci opatfeni
definovanych v radmci vystupt projektu?

M6: Modul Realizace opatieni v oblasti gender managementu
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Které z vySe uvedenych opatieni projektu Gender se podaftilo zrealizovat?

a. (V pripade, ze bylo dané opatieni realizovano) Jakym zplsobem probihala
realizace tohoto opatieni? Kdy bylo toto opatfeni realizovano?

b. (V ptipadé, ze dané opatieni realizovano nebylo) Z jakého divodu nebylo
opatfeni realizovano? Planuje MMR nadale realizovat tohle opatfeni? Pokud
ano, kdy by realizace tohoto opatfeni méla probéhnout?

Jaké jsou vystupy realizovanych opatteni projektu Gender?
a. Napft. dokumenty, nastaveni procest, n¢jaké aplikace, kampané apod.?
Jaké jsou pozitivni pfinosy realizovanych opatfeni z obecného hlediska a z hlediska
uplatnéni Zen na MMR?
Objevily se 1 néjaké negativni efekty realizovanych opatieni z obecného hlediska a
z hlediska uplatnéni zen na MMR?

c. (V ptipadg, Ze je odpovéd’ na otdzku je ano) Jaké?
Byly vynaloZeny na realizaci opatfeni projektu Gender finan¢ni naklady?

a. (Pokud je odpovéd na otazku ano) Muzete uvést piiklad finan¢nich naklada

nékterych opatfeni projektu Gender?
Pretrvavaji z pohledu uplatnéni Zen na MMR néjaké bariéry?
Existuji dalsi opatfeni nad ramec projektu Gender, ktera jsou realizovana nebo by mohla
byt realizovana pro zlepsSeni uplatnéni zen na MMR?
Bylo soucasti projektu ziskani a zpracovani zpétné vazby od zaméstnancii?

a. (Pokud je odpovéd na otdzku ano) Jakym zpiisobem byla zpétnad vazba od

zamé&stnanct ziskavana?

M7: Podpora zaméstnancu

16.

17.

18.

19.
20.
21.
22.

Resi personalni oddéleni se zaméstnanci zaleZitosti v ramci rovnych piileZitosti pro
muze a zeny?
a. (Pokud je odpovéd’ na otazku ano) Jakym zpilisobem? (napt. existuje pracovni
skupina, schranka divéry apod.)
b. (Pokud existuje pracovni skupina) Co ma pracovni skupina za cil? Kolik ma
pracovni skupina ¢leni? Jak Casto probihaji schlizky pracovni skupiny?
(Pokud existuje schranka davéry) Vyuzivaji zaméstnanci MMR schranku diveéry?
Jakym zplisobem se podnéty fesi? (popsat zplsob fungovani, jak ¢asto, kdo je fesitel,
existuje elektronickd schranka divery, jaka je lhiita pro vytizeni podnéti apod.)
Probihd na MMR pteddvani znalosti (ve stylu mentoringu) pifi nastupu novych
zaméstnanct?
(V pripadé¢, Zze odpovéd’ na otazku je ano) Jakym zpusobem piedavani znalosti probiha?
Jaka je Casova dotace na pfedavani znalosti/Skoleni novych zaméstnanct?
Vyuzivaji se externi ¢i interni Skolitelé (napi. zaméstnanci, mentoii apod.)?
Jaké jsou naklady na pfedavani znalosti/Skoleni novych zaméstnanct?
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Piiloha ¢. 8 — Rozhovor s osobami odpovédnymi za realizaci projektu Gender (personalni
oddéleni)

PROJEKT GENDER - jednotlivéa opatfeni

Oblast Vybérova Fizeni v projektu Gender:
Opatieni ,, Podporit diverzitu formou doplnéné véty v inzeratech na vybérova rizeni *“.

Oblast Vzdélavani v projektu Gender:

Opatteni ,,Umoznit vzdélavani zaméstnanciim/kynim na MD/RD. Nabidku vzdélavacich akci
zpristupnit temto osobam tak, aby mély dostatek prilezitosti se odborné i osobné rozvijet “.
Opatieni ,,Umoznit vzdélavani zaméstnanciim/kynim na DPP/DPC. Nabidku vzdélavacich akci
zpristupnit témto osobam tak, aby mély dostatek prileZitosti se odborné i osobné rozvijet .

Oblast Diskriminace, Sikana a sexualni obtéZovani v projektu Gender:

Opatieni ,,Do vzdelavani zahrnout explicitné problematiku rovnych prileZitosti, genderové
(ne)rovnosti, diskriminace, sladovani osobniho a pracovniho Zivota, sexudlniho obtézovani
apod *“.

Opatieni ,,Zpracovat standardizovany postup reSeni pripadu diskriminace, Sikanovani,
mobbingu ¢i (sexualniho) obtézovani “.

Opatteni ,, Zdiiraznit anonymitu oznamovani *“.

Oblast Rovné odménovani v projektu Gender:
Opatieni ,,Vyrovnat platové tridy — zapojenim do LOGIB *.

Oblast Rozvazani pracovniho poméru v projektu Gender:
Opatient ,, Zavést vystupni dotaznik p7i ukonceni pracovniho pomeéru “.

Oblast Age management v projektu Gender:

Opatteni ,, Pracovat s knowledge managementem s ohledem na vek a gender, vyuzit moznosti
mentoringu a preddvani historické pameéti uradu dale, vietné podpory socialnich vazeb a
kontakti mezi zaméstnanymi. Nespoléhat pouze na neformalni, casto genderové podminené,
ochoty zamestnankyn (pripadné zaméstnancii) sdilet své znalosti nad ramec pracovnich
povinnosti “.

Oblast Flexibilni usporadani prace v projektu Gender:

Opatteni ,,V interni smérnici specifikovat flexibilni formy prace, ktere MMR umozZiuje,
konkretizovat jaké pracovni rezimy MMR nabizi. Zavést formu pro pisemnou zddost, povinnost
vedoucich zdiivodnit odmitnuti. Definovat systém obéhu Zadosti, napr. vedouci odd. — vedouci
odboru — tajemnik/-ce, definovat terminy, do kdy je nutné zZadat, kdy bude zaméstnana osoba
vyrozumena “.

Opatieni ,, Prithézné monitorovat a vyhodnocovat vyuziti jednotlivych forem prace, monitorovat
rozdily ve vyuzivani flexibilnich forem prace na jednotlivych odborech “.

Opatieni ,, Pravidelné proskolovat management v oblasti flexibilnich forem prace (legislativa)
a rizeni pracovniku/ic zaméstnanych v alternativnich pracovnich reZimech. Pri zkracenych
uvazcich adekvatné kratit rozsah cinnosti a efektivné je ridit “.

Opatteni ,, Transparentné informovat vsechny zaméstnance/kyné o moznostech vyuziti
flexibilnich forem prace. Zakladni informace o téchto pracovnich rezimech implementovat jako
soucast vstupniho skoleni u novych i navracejicich se zaméstnancii/kyn .

Oblast Management mateiské/rodi¢ovské dovolené v projektu Gender:
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Opatieni ,,Systematicky pristoupit k managementu MD/RD — vice komunikovat se
zamestnanci/kynémi na/pred a po MR/RD, informovat je o jejich pravech a povinnostech, o
moznostech pro vyuziti flexibilnich forem prdce, pravidelné zjistovat jejich zajem o navrat do
prace. Komunikovat s nimi o tom, jak si navrat predstavuji “.

Opatieni ,, Udrzovat komunikaci s osobami na MD/RD i nad ramec administrativnich
zaleZitosti, informovat je pravidelné o deni na MMR, nabizet ucast na vzdélavacich akcich,
preposilat hromadna sdéleni pro zajisteni kontinuity informaci apod *“.

Opatieni ,, Informovat o moznostech prdace pri materské a rodicovské dovolené, identifikovat
pozice, které je mozné castecne vykondvat z domova, formou mimopracovnich smluv, c¢i
s vyuzitim flexibilnich forem prace “.

Opatient ,,Zvdzit explicitni moznosti podpory aktivniho otcovstvi — napr. informovat o existenci
otcovské poporodni péce. Zvazit také podporu LGBT rodicii — den volna pri porodu, tydenni
poporodni péce. To lze aplikovat v ramci kolektivniho vyjednavani ¢i v ramci rozsireni systému
benefitii“.

Opatieni “Oslovovat zaméstnance/kyné na MD/RD s nabidkou dalsiho vzdélavani “.
Opatieni ,,Podporit adaptacni proces zjistéenim redlnych potieb navracejicich se
zamestnanci/kyn, nastavit adaptacni proces specificky pro osoby vracejici se z MD/RD *.
Opatteni ,, Zajistit lepsi informovanost zaméstnancu/kyn o détské skupiné. Priibézné provadet
priizkum ohledné zajmu o umisténi ditéte do detské skupiny *.

Otazky do rozhovori se zastupci personalniho oddéleni
Rozhovor se dvéma respondenty — zkratka RA a RB
Tazatel (zkratka T)

MA: Modul Kontextové udaje

23. Do jaké vékové kategorie spadate? (kategorie: do 34, 35-44, 45-54, nad 54)
RB: Do padesati Ctyt let obé dvé.

24. Jaké je VaSe dosazené vzdélani? (kategorie: SS, bakalaisky nebo magistersky
studijni program VS)

RB: VS obé. Magistersky studijni program.

25. Jaké je VaSe pracovni zarazeni v organizaci?

RA: My mame sdilené pracovni misto, protoze obé dvé pracujeme na zkraceny uvazek. A mame
na ¢ast vazku pozici, kterd se jmenuje gender focal point, coz je ¢lovek, ktery je odpovédny
za genderové zalezitosti v organizaci na zéklad¢ usneseni vlady. Tam je pozadavek, aby to délal
minimalné jeden ¢lovék na plny tvazek, takze my to takhle délime. Plus obé méame jesté
povinnosti, které vyplyvaji ze zatazeni v personalnim odboru, takZze mame na starosti ukoly
kolem slad’ovani, flexibilni volby prace, home office a ddle mame jesté své agendy, které
souviseji s personalni ¢innosti. JA mam napiiklad na starost zaleZitosti, které se tykaji cestnych
prohlaseni podle zédkona o stietu z4jmil, pak mam takové zbytkové agendy k akreditaci dalSiho
vzdélavani atd. A kolegyné zajistuje...

RB: Napftiklad schvéleni, pfipravu a zpracovani zadosti k jiné vydélecné ¢innosti apod.

26. Jak dlouho pracujete na této pozici?
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RA: Na ministerstvu pracuji od roku 2004, coz uz je dlouho a na téhle pozici od doby, co jsem
se vratila z rodicovské dovolené, coz bylo asi v roce 2009.

T: Mohu se zeptat, co jste d¢lala predtim?

RA: Byla jsem zéastupce feditele personalniho odboru.

T: A Vy?

RB: Pracuji zde od zacatku roku 2021, coz neni dlouho a ptisobim stale na této pozici. A jak
zminovala kolegyné gender focal point, nazev pozice by bylo mozné pielozit také jako
meziresortni koordinator pro rovné ptilezitosti.

RA: Jednu dobu byla snaha o pteklad do ¢estiny, ale pak se to zase zvrtlo a uz se tomu zase iika
GFP.

T: Nazev se neuchytil?

RA: Asi se to neuchytilo. UZ nevim, za kterého ministra byla snaha nazev pocestit, ale protoze
uz to bézi od roku 2000 je zazity nazev GFP.

RB: Pieklad koordinator mozné neni uplné spravné vyjadieni nazvu, které by chtéli na tuto
pozici dosadit.

RA: To je asi pravda.

MB: Modul Rizeni gender managementu na MMR

27. Prichazite v ramci VaSeho pracovniho zarazeni do kontaktu s gender
managementem na MMR?

RA: My v ramci té pozice asi ano. (smich)

RB: Je to pracovni naplii. (smich)

RA: Je to nase pracovni napln. Hodn¢ feSime véci, které souviseji se strategii rovnosti, ktera je
celoresortni vladni dokument. Spolupracujeme s tfadem vlady, ktery ma odbor rovnosti zen a
muza, s ostatnimi kolegy na stejné pozici v ramci jednotlivych ustfednich organt statni spravy.
V ramci ministerstva mame pracovni skupinu, kde tohle fesi zastupci jednotlivych sekci a dalsi
dileziti lidé. Plus s konkrétnimi zaméstnanci feSime véci, které souviseji se sladovanim.

RB: Ale snapliiovanim strategie 21+, souvisi celd fada ukoll, které feSime i1 my jako
koordinatorky neboli gender focal point.

28. Jakym zpusobem je Fizen gender management na MMR?
a. Které konkrétni utvary/osoby maji na MMR v kompetenci realizaci
opatieni v ramci gender managementu?

RA: Pani statni tajemnice, kter4 je nejvys$$im Gfednikem pro vSechny tfedniky na ministerstvu.
Plus feditel personalniho odboru, ktery ma jesté vétsi dohled nad zaméstnanci, ktefi jsou
v pracovnim poméru. ProtoZe zde mame dv¢ kategorie zaméstnancii. Celé to vice méné spada
do kompetence persondlniho odboru. A protoze pod gender management spadaji i véci, které
nesouvisi pfimo s genderem, tak tam mame zastupce z jednotlivych pracovnich skupin, na které
se obracime v danych souvislostech.

T: Mohla bych polozit dalsi otazku? Mam tady vytisténé vybrané opatieni projektu Gender,
které byly na strankach ministerstva a chtéla bych se zeptat na projektovy tym. Tym je sloZeny
z lidi, které jste ted’ vyjmenovala?

RA: Projektovy tym byl vytvoten k projektu Gender. Byl to jen ad hoc slozeny tym ve chvili,
kdy se projekt fesil. V tymu byli zastupci odboru projektového fizeni, kteti projekt managovali,
platili, hlidali lhty, psali zdvérecné zpravy atd. Pak zde byli zastupci personalniho odboru,
zastoupeny mnou a mym nadfizenym, vedoucim oddé¢leni. Dale externi ¢lenové, kteii s
projektem Gender poméahali. Coz byli 1idé, kteti piisobi zpravidla v Gender studies. V projektu
jsme neméli zapojenou piimo organizaci Gender studies, jelikoz do projektu mohly byt
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zapojeny pouze fyzické osoby. Osoby z této organizace jsme méli zaméstnané na dohody a byli
¢leny tymu. Nékteré tkoly se daly delegovat na externi organizace, které naptiklad provedly
vyhodnoceni dotaznikového Setfeni. S externi organizaci byla podepsdna smlouva, kterd
obsahovala prohlaSeni o ml¢enlivosti atd. Tito lidé tvofili fidici tym projektu. Poté, co projekt
skoncil, kompetence a feSeni danych oblasti byly pfifazeny ptisluSnym ttvarim, které¢ mély na
urcité oblasti ndvaznost a mohly zajistit udrzitelnost. Coz byl vét§inou personalni odbor, odbor
projektového fizeni, ktery jeste plnil vystupni tkoly a nasledné to pieslo do dalSich projekta,
které s tim souvisely. TakZe uz to neméa takovou jasnou strukturu.

T: Dékuji, zajimalo mé¢, zda byl tym sloZen pouze ze zaméstnanct ministerstva nebo tam byly
1 externi osoby. Chcete k tomu néco doplnit?

RB: Asi ne, v t¢ dobé jsem na MMR nebyla. KdyZ jsem nastoupila, projekt uz byl ukoncen,
takze jsem zacala pracovat v pracovni skupiné pro rovnost, ktera funguje pod strategii 21+.
RA: Pracovni skupina je hlavni koordinator v této oblasti.

b. Kterymi dokumenty se realizace gender managementu na MMR Fidi?

RA: Pracovali jsme s dokumenty a shromazd’ovali analytické podklady za ucelem zjiSténi
aktudlniho stavu gender managementu. Vystupy z projektu byly genderovy audit, analyza
slad’ovani apod., ze kterych byly vytvotreny dalsi vystupy, kterymi se fidime. Jedna se naptiklad
o akéni plan. Co se ty€e internich piedpist, gender management je ve sluZzebnim a pracovnim
fadu néjakym zplisobem obecné obsazen.

c. Probihaji osobni schiizky k FeSeni gender managementu?
i. (Pokud je odpovéd’ na otazku ano) Ktefi pracovnici se ucastni
schiizek k FeSeni gender managementu?

RA: J4 si myslim, ze probihaji jenom v ptipad¢, kdyz nastane né¢jaky konflikt, ktery je potieba
resit. Anebo, kdyz se fe$i n¢jaka navaznost, kterd je koncepc¢ni, kdy je potieba néco do
budoucna vytvoftit. Nejsou to uplné pravidelné schiizky. Pravidelné schiizky jsou u pracovni
skupiny, ta se schazi ttikrat, Ctyfikrat rocné, jak to vyjde, ale jinak s pani statni tajemnici to
feSime, ne na pravidelné bazi. Nicméné¢ se stykame, kdyz je potieba.

RB: Vlastn¢ permanentné, tydné.

RA: My jsme velmi intenzivné v kontaktu a tim padem nepotiebujeme mit nastaveno, ze kazdé
druhé utery se od desiti hodin sejdeme, protoze to by Upln¢ nefungovalo.

RB: Nebo jak Vy myslite ty osobni schiizky? Co by bylo cilem nebo jaké schiizky myslite?
RA: Jakou mate ptedstavu?

T: Ja nevim, jak to funguje, tak m¢ napadlo, jestli naptiklad nemate jednou rocné néjakou
koordinacni schlizku i s ostatnimi lidmi, ktefi se tim zabyvaji.

RA: To je prave ta pracovni skupina.

RB: Pracovni skupina, ta se schdzi a tam je toho vic.

T: Tam se také fesi otazky gender managementu?

RB: Ano, piesn¢ tak.

T: Dobfte. Pak madm otazku, jestli se Vy osobn¢ ucastnite, ale to uz jste mi potvrdily, takze
muzeme jit dal.

29. Jak konkrétné byl realizovan projekt Gender na MMR?
a. Co bylo cilem projektu Gender?
b. Kdy byl projekt Gender realizovan?
c. Kdo byl odpovédny za realizaci projektu Gender a za realizaci opatieni
definovanych v ramci vystupt projektu?
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RA: Ono uz je to vlastné par let, protoZe projekt Gender zacal v roce 2017 a kon¢il v roce 2020.
A jesté koncil ptfichodem Covidu a nouzovym stavem. M¢li jsme mit velkou zaveére¢nou
konferenci, kam byli pozvani lidé z jednotlivych resortii, lidé od ombudsmana, ale to bylo
nékdy v dubnu 2020, takze jesté nebylo nastaveno ani fungovani v ramci telekonferenci.
Nakonec se konference neuskutecnila, coz ndm bylo lito, ale nedalo se to v tu dobu vyftesit
jinak.

T: Co bylo cilem projektu?

RA: Cilem projektu, bylo zmapovat potteby zaméstnancii tykajici se gender managementu.
Bylo to pomérné sofistikované vystavéno, protoze tam bylo n€kolik specifickych cilti a modult,
které se postupné feSily. Byla tam navaznost ve chvili, kdy se ud€lala néjakd analyza ve
spojitosti s dal§imi moduly. Na zacatku se délaly velké analyzy internich ptedpisii, délaly se
dotaznikové Setfeni, rozhovory s fokusnimi skupinami, které jsme mély ohledné nastaveni.
Meéli jsme predstavené, méli jsme béZné zaméstnance, méli jsme zaméstnankyné na matetske,
rodi¢ovské dovolené, meli jsme zaméstnance 60+, abychom vlastné postihli v§echny kategorie,
které se mohou néjakym zptisobem vymezovat nebo mit specifické zajmy. Tak to bylo postupné
a my jsme se jako tym schazeli pravidelné. To bylo myslim minimalné jednou za mésic nebo
v ptipad¢ potieby i Castéji. Byli jsme v permanentnim e-mailovém kontaktu, protoze se potrad
prubézné néco fesilo. Na setkanich se uz fesily konkrétni vystupy. A cilem bylo zmapovat,
nastavit nové procesy a celé to ukotvit.

T: Vy jste nyni fekla, Ze jste to méli rozdélené na kategorie. Mohla bych se zeptat, jak jste si to
rozdélili? Mné bylo feceno, Ze se nesbiraji ldaje ohledné lidi (matetska, v€k apod.).

RA: Mame personalni informacni systém, kde tyto udaje jako zaméstnavatel mate k dispozici.
Ony se nesbiraji, nezpracovavaji, ale ve chvili, kdy pottebujete sehnat deset lidi na matetské
dovolené, tak mame seznam padesati Zen, se kterymi stale intenzivné feSime kam se vrati, kdy
se vrati, jestli neplanuji dalsi dité. To jsou informace, které HR oddéleni musi znat a musi s nimi
uméet pracovat. My jsme je oslovovali z divodu vytvofeni dobrych vztahu a navazani
spoluprace. U kterych jsme v&déli, Ze se s nimi d4 komunikovat a jsou schopni se uvolnit z
prace, protoze jsme je potiebovali na ptil dne do fokusni skupiny. Skute¢n¢ jsme tam nemohli
dat nékoho, kdo nam fekne, ze je tieba tii dny v tydnu v Bruselu a nebude se zabyvat n¢jakymi
vécmi, které ho nezajimaji. Takze jsme je oslovovali, protoze v ramci tymu byli vedouci
zaméstnanci a ti se orientovali podle toho, jak ty lidi znaji a my jsme zase fesili ty demografické
véci. Kdyz jsme védéli, ze potfebujeme lidi nad 60+, tak jsme si ud¢€lali ¢aru podle data
narozeni, vybrali jsme kazdého tfetiho a oslovovali jsme je. Pak jsme pockali, jestli budou
ochotni spolupracovat a jinak jsme hledali n€koho dalsiho.

T: Tyto Gidaje o zaméstnancich se béZzn¢ nezpracovavaji, ale pokud potiebujete zjistit a pouZzit
néjaké procentudlni zastoupeni, lze tyto informace vyuzit?

RA: V ramci strategie rovnosti Zen a muzi se kazdy rok reportuji néktera data. Reportuje se,
kolik tady pracuje Zen a muzl, v jakych pozicich, jestli jsou v pozicich ptedstavenych a
vedoucich nebo béZznych pracovnikl. DéEli se Zeny, muzi v kategorii tfeba naméstkd, tfediteltl
odborti atd. Resi se i jejich platy, coZ jsou anonymizované statistiky, které vsak potiebuje znat.
Takze se pouzivaji data z personalniho informac¢niho systému, platového systému a ty se poté
vyhodnoti a anonymizované posilaji dal.

T: Dékuji. A jesté k tomu mam posledni otazku, kdo byl odpovédny za realizaci projektu?
RA: Nejvyssi odpovédna osoba byla pani statni tajemnice, kterd podepisovala vSechny smlouvy
a podepisovala se pod plnéni. Vykonnym manazerem byla pani feditelka odboru projektového
fizeni. Tenkrat se to tak jmenovalo, nevim, zda se to noveé nejmenuje jinak. Predpokladam, ze
se to jmenuje stejné. Musela bych se podivat (smich). Vykonny manaZzer byl odpovédny za
konkrétni realizaci a my jsme byli tym.

MC: Modul Realizace opatieni v oblasti gender managementu
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30. Které z vySe uvedenych opatieni projektu Gender se podarilo zrealizovat?
d. (V pripadé, Ze bylo dané opati‘eni realizovano) Jakym zptsobem probihala
realizace tohoto opatieni? Kdy bylo, toto opatfeni realizovano?
e. (V pripadé, Ze dané opatieni realizovano nebylo) Z jakého diivodu nebylo
opatieni realizovano? Plinuje MMR nadale realizovat tohle opatieni?
Pokud ano, kdy by realizace tohoto opatieni méla probéhnout?

T: V této ¢asti s Vami budu chtit probrat vybrana opatieni z projektu Gender. Potfebovala bych
zjistit, ktera opatfeni byla realizovana, ktera ne a pro¢. Opatieni jsem neuvadéla vSechny,
jelikoz jich je opravdu mnoho. Ale vybrala jsem ty, o kterych si myslim, Ze se nejvice tykaji
mé diplomové prace. Hned prvnim je, zda se podaftilo uskute¢nit opatieni ,, Podpof¥it diverzitu
Jormou doplnéné véty v inzerdtech na vybérova rizeni“?

RA: Ano. NejvétSim problémem bylo, jak to zvladnout technicky, aby se v inzeratech vse
potfebné zobrazovalo. Ale vyfteSili jsme to. Hned to najdu. (respondentka vyhledala zneni
z webovych stranek ministerstva). Do inzerce jsme opsali, Ze ministerstvo pro mistni rozvoj vita
individualitu a podporuje diverzitu — nabizi respektujici pracovni prostiedi pro vSechny, kdo
splnuji kvalifikacni ptredpoklady a pozadavky bez ohledu na pohlavi, rodinné zavazky, vék,
narodnost &i zdravotni hendikep. To byl pozadavek, ktery mél i Utad vlady CR, protoZe na tuto
oblast je kladen pomérné velky diiraz. To se ndm podatilo a nebylo to zas tak slozité. Jde spiSe
o to, ze ne kazdé pracovni misto splituje to, aby tam dany ¢lovék mohl pracovat. Napiiklad
pokud jde o zdravotni hendikep osoby, budovy ministerstva jsou bariérové a nejsou tady
dostate¢né kapacity na vytahy, bezbariérové WC apod. Tato budova jest¢ podminky ¢astééne
splnuje, ale ministerstvo sidli asi v péti nebo Sesti budovach a fada budov je pronajatych. A ve
chvili, kdy se nedélé rekonstrukce, nemtize se do toho zasahnout. TakZze tohle je vlastné takova
deklarace, ale upfimné feceno ne Upln€ vzdy se to da naplnit. Samoziejmé pohlavi, rodinné
zavazky, vek, to nas nezajima. Narodnost...méme tady spoustu lidi, ktefi pracuji a maji jinou
narodnost, jsou jiné statni ptislusnosti.

T: Ja jsem myslela, Ze je podminkou, aby mél zaméstnanec ¢eskou prislusnost.

RA: Je stanovena piislusnost Evropské unie, a ne vSichni jsou Gfednici. Tady jsou i zaméstnanci
v pracovnim poméru, takZe to neni nic, co by vadilo.

T: Rozumim.

RA: Zdravotni hendikep je téma, které mé hodné zajima a vim, Ze je problematické.

T: Samoziejmée to neni tak jednoduché, naptiklad kviili budovam.

RA: Ano, zaprvé z diivodu bariér nebo pokud byste chtéla zaméstnat n€koho, kdo neni vysoce
kvalifikovany, ale mohl by délat placené prace, tak systém ve statni spravé je nastaven na
systemizovana pracovni mista, kde jsou jasn¢ dané pozadavky. U pracovnich pozic typu vratny,
uklid se outsourcuje. Tyto prace nedé€laji nasi zaméstnanci, takze nemate Sanci zaméstnat lidi,
kteti by to i délali radi a chtéli byste je podpofit. Ale protoze mate externi firmu, ktera tuto praci
zastane, tak tyto pozice neobsadite nasimi lidmi.

T: Dékuji. Dale tady mam opatieni ,,UmoZnit vzdélavani zaméstnanciim/kynim na MD/RD.
Nabidku vzdélavacich akci zpFistupnit témto osobam tak, aby mély dostatek prileZitosti se
odborné i osobné rozvijet“.

RA: Podatilo se to v tom smyslu, ze jsme vzdélavaci programy zacali maminkam nabizet, s tim,
ze se mohou zucastnit. Pro n€ to neni jednoduché, protoze nenabizime vzdélavani s hlidanim
déti. To upfimné neumime. Myslim si, Ze se docela povedlo, kdyZ byl Covid a fada vzdélavani
se uskute¢nila distan¢né. Nékteré maminky vyuzily tohoto zplisobu a zucastnily se, ale
nemyslim si, ze by to bylo b&ézné. Vétsinou pro maminky neni priorita se vzdélavat. Této
ptilezitosti vyuzivaji az pfed navratem do zaméstnani, coz je obvykle kolem tietiho roku ditéte.

LXXXII



T: Pokud jsem to spravné€ pochopila, tak kdyZ skon¢il Covid, opét se to ptesunulo do osobniho
setkavani.

RA: My jim to nabizime, ale opét se to piesunulo do roviny osobniho setkavani v nasich
prostorech. Coz je problematické, protoze dit¢ nema kdo hlidat.

RB: Myslim, Ze v online provedeni uz nic nepokracuje.

RA: Ja si také myslim, Ze v online provedeni uz nic moc neni, ale béhem Covidu byly skute¢né
dva roky, kdy se to timto zptisobem realizovalo, v€etné pocitacovych Skoleni pfes Zoom a pies
Teams. V tu dobu to bylo podporovano, ale myslim, Ze se to zastavilo. Vzdélavani vétSinou
vychazi z hodnoceni, kdy kazdé dva roky délame hodnoceni a predstaveny s vami domluvi, na
co se budete v dalsim obdobi zamétovat. Z toho vyplyvaji typy vzdélavacich kurzi. Kdyz jsou
matky na matetské nebo rodicovské dovolené hodnoceni neprobihd, jelikoZ neni co hodnotit.
Proto se pro maminky nic moc nepldnuje. Ony se samoziejme¢ mohou piihlasit na kurzy soft
skills apod. ale moc Casto se to ned¢je. Nabizime jim to asi jednou za rok, jelikoZ na zacatku
roku se vzdy vSem zaméstnanciim a témto osobam posila prehled a seznam kurzd, které se v
nasledujicim roce budou realizovat a oni se mohou piihlasit pies intranet.

T: Vyborné. Chtéla bych se zeptat na VAas$ osobni ndzor. Jestli by podle Vas nebylo vhodné
zavést online vzdélavani?

RA: Maminky jevi zdjem spiSe o odborné kurzy.

T: A ty jsou lepsi pii osobnim setkani?

RA: Ty nejsou pro Siroky okruh lidi. Hodné se délaji vzdélavani pro konkrétni problematiku,
protoZze ministerstvo ma problematik hodné. Ministerstvo je sloZzené z vice plisobnosti, nejsme
tteba jako Skolstvi, kdy se fesi jen vzdélavani mensi, vétsi, celozivotni. My tady mame velmi
rozdilné obory, mame tady evropskou agendu, izemni fad a stavebnictvi, mame cestovni ruch,
agenturu pro socialni za¢lenovani, pohiebnictvi. To jsou tak nesrovnatelné obory, pro které
nemuzete udélat jedno Skoleni. Miizete pro n€ udélat Skoleni o manazerskych dovednostech, to
ano.

RB: Nebo cestina pro tfedniky.

RA: Nebo jak si zlepsit zrak, ale kdyZ potiebuji tfeba novelu stavebniho zakona, tak to pottebuji
jen pro sebe. A chtéji nékoho, kdo to s nimi bude probirat face to face a budou se moci ptat a
ukazovat si na konkrétni paragrafy.

T: Rozumim. To by asi bylo i dost ndkladné. Kdyby mély zdjem napiiklad maminky na
matefské a dejme tomu, ze by se prihlasily dvé, kazda by byla z jiného odboru, tak pro kazdou
udé¢lat skoleni zvlast', by asi nebylo mozné.

RA: Ziejmé to neni tiplné jednoduché. Hlavné mame pocit, Ze o to neni zatim zajem. Ze by to
byla néjaka priorita. Jsou samoziejmé maminky, které se chtéji vracet diive nebo které chtéji
mateistvi skloubit s praci, ale to se pak vét§inou fe$i zaméstnanim na dohodu. Ze nejsou tplné
mimo Ufad, ale jsou tady a néjakou ¢ast prace vykonavaji v mensim rozsahu nebo trochu jinou
praci, ale nevypadnou z rezimu.

T: Dale tady mam stejné opatieni, akorat s tim rozdilem, Ze se jednd o dohodare (Opatfeni
wUmoZnit vzdélavani zaméstnancim/kynim na DPP/DPC. Nabidku vzdélivacich akci
ZpFistupnit témto osobam tak, aby mély dostatek prileZitosti se odborné i osobné rozvijet*).
RA: Myslim si, Ze to nenabizime.

RB: Myslim si, ze ne.

T: Ano, j4 o to méla zdjem. Ale jsem na dohodu, proto jsem se bohuzel nemohla ptihlasit.

RA: Vim, Ze se vyjimecné dé¢laji Skoleni, kdy si odbor déld svoje vlastni Skoleni a obcas
dohodéfe zvou. Ale urcité to neni norma.

T: A védély byste proc se to nenabizi dohodaiim?

RA: Je jich docela hodné a asi by to bylo finan¢né¢ naro¢né. Nékdy je 1 problém, Ze fada
zaméstnanct je financovana ze statniho rozpoctu a z projektii a projekty maji vlastni pravidla.
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Kazdy projekt ma néjaké pravidla a asi by bylo slozité zkoumat, jestli zrovna tento projekt
umoznuje, aby se vzdélavali externi lidé. A na to zde nemame kapacitu. Maximaln¢ se stane,
ze si to fesi konkrétni odbory, kdyz je to pro né akutni.

T: Takze tohle se asi neplanuje realizovat?

RA: Myslim si, Ze tohle se ménit nebude.

T: Dobte. Ted tady mam oblast diskriminace, Sikany a sexudlniho obtéZovani a prvni opatieni
je Do vzdélavani zahrnout explicitné problematiku rovnych prileZitosti, genderové
(ne)rovnosti, diskriminace, slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota, sexudlniho obtéZovani
apod.

RA: My se ted snazime kazdy rok mit vzdélavani na tuhle oblast. To vlastné mizes fict, jaké
jsme m¢li letos, protoze jsi u toho byla.

RB: My jsme to jedno, které se vénovalo oblasti rovného zachdzeni, obecné Sikané, sexualnimu
obté¢zovani realizovali s Gender Studies. Bylo to zaméfené na obecné pojmy a realizovali jsme
to pro skupinu pfedstavenych nebo vedoucich pracovniki. Bylo to vyloZzené urcené jenom pro
n¢. A druh¢ bylo zamétené uz konkrétné na LGBT. To byl spiSe workshop s povidanim a takeé
pro skupinu vedoucich pracovniki. Takze zatim jsme realizovali tyto dvé a chceme v tom
pokracovat.

T: Tam se uci naptiklad o tom, jak rozpoznat, Ze se néco déje a jak tomu zamezit?

RB: Ano, jak s tim dale pracovat nebo jak postupovat.

RA: Jak to nastavit v kolektivu, jakym zplsobem s kolektivem pracovat i jaky je standardni
postup neboli jakym zpiisobem to ma probihat.

T: A pro podfizené zaméstnance takové vzdélavani je? Aby to i oni uméli rozpoznat?

RB: Zatim jesté neni. Planujeme to. Planujeme to i pro né, zajem by o to urcité byl. Takze to
také udélame, ale nejdiive jsme §li cestou vedoucich pracovnikii. V podstaté jsme se domluvili
v ramci pracovni skupiny pro rovnost, ze tohle je prioritni skupina. Takze jsme zacali s touto
skupinou a postupné pak piejdeme i k zaméstnanctim.

RA: Tam se musi vyiesit financovani, protoze jsme neméli zddnou specidlni rozpoctovou
kapitolu. Musime se ohlizet na to, jestli ndm n¢kdo finance d4, protoze kdyz se délaly v ramci
projektu Gender vzdélavaci aktivity, tak na to byly vylozen¢ vyclenéné finan¢ni prostiedky.
Kdyz projekt probihal, kazdy rok se realizovalo vzdélavani placené ztéchto finan¢nich
prostfedkii. A ve chvili, kdy projekt skoncil, je potfeba téma zaclenit do standardnich
vzdélavacich akei.

RB: Tam je samoziejmé urcity limit na lektory.

RA: A tam obcas nardzime, protoZe jsou prioritnéjsi véci pro ministerstvo. Pravé pfed nasi
schizkou jsem feSila s kolegyni, Zze bychom se chtéli sejit, abychom si fekli, co bychom
pottebovali a kolik na to dostaneme.

T: Tak uz to pomalu fesite. Pak tady mam opatteni ,,Zpracovat standardizovany postup ieseni
pripadi diskriminace, Sikanovani, mobbingu ¢i (sexudlniho) obtéZovani.“. Néco takového
existuje?

RA: Nejprve vznikla brozurka o sexualnim obt&Zovani, kterou zpracoval Ufad vlady CR.
Tusim, Ze ve spolupraci se Sociologickym ustavem Akademie véd CR. A byla to brozura, ktera
se distribuovala do vSech ufadii. My jsme v ramci toho projektu méli ambici, Ze zpracujeme
vylozené standardizovany postup tady na ministerstvu. Ale zastavilo se to, jelikoz se nikdo
nechce ujmout pozice jakoby ombudsmana nebo cloveéka, ktery v této zalezitosti bude
rozhodovat.

RB: Protoze se ty strany stietavaji, diskutuji.

RA: Ono je to samoziejme naro¢né, urcité to nepiislusi pani statni tajemnici, ktera ma ve vSech
zalezitostech konecné slovo a rozhoduje. My si myslime, ze by to mél dé€lat feditel personalniho
odboru, ale on se tomu brani. Nyni jsme na mrtvém bod¢. Otvirali jsme to znovu n¢kdy pred
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prazdninami, jelikoZ je to 1 jeden z bodii soucasné strategie a nyni cekdme, az se pani statni
tajemnice rozhodne a fekne, kdo to bude dé€lat (smich). Viceméng¢ je to vlastné celé pfipravené,
ale neni tam konkrétni osoba.

RB: Proces je nastaven, ale chybi tam rozdéleni roli, coz je dulezité. A jeste¢ k tomu jenom
doplnim, jestli mtizu, Ze tohle neni bolistka pouze naseho ministerstva. To jsme zjiStovali.
Prave k tomu existovala i diskuze v rdmci jednotlivych ministerstev, mezi nami koordinatory a
tohle je velmi obtizna kapitola. Kazdy si uvédomuje, jak podstatné a diilezité to je, ale nemaji
to viceméné na zddném ministerstvu.

RA: Navic se vSichni trochu boji, Ze kdyZ se to stane statni soucasti, pocet ptipadl se zvysi
nebo, Ze se o tom zacne vic diskutovat nez ve chvili, kdy to neni oficialni. Stale tu problematiku
fesime, protoZe se obcas objevi ndjaky podndt. Resi se to, ale neméa to presné nastavené
mantinely. Bylo by tplné nejlepsi, kdybychom tady méli n¢jakého ¢cloveka, ktery by nebyl ze
struktury ministerstva a mel kompetence fesit tyto zalezitosti. Bohuzel na to neméme ptislusné
tabulky a tim padem to neni realné.

T: TakzZe na to by musela byt pfimo pozice.

RB: Ano, jako naptiklad v soukromych firmach. V takovych, kde uz jsou opravdu daleko
v rovnych pfilezitostech, tak maji jednoho clovéka na takové pozici. Ombudsmana nebo at’ uz
tomu Fikaji jakkoliv. Casto je to nékdo, kdo ma i ¢aste¢né odjinud vyborné znalosti celé této
problematiky a dokaZze s témi lidmi hovotit. M4 né¢jaké kompetence, schopnosti a znalosti. A to
vlastné na téch ministerstvech chybi.

RA: ProtoZe to prosté neni zaplacené. Neni na to pfipravend ta patficnd kolonka, kterd by to
mobhla dé€lat. A nemyslim si, Ze by se tohle mélo n¢jak ménit. Ale snad to néjak vyfesime. Mame
to jako ukol do jednoho nebo dvou let dopracovat, takZe to nakonec nékomu piipadne.

RB: To tady vsichni védi, vSichni s tim souhlasi, jenom musime jesté, ten detail dopracovat.
Dilezity detail.

T: Dobfte, dékuji. A co opatieni ,,Zdiraznit anonymitu oznamovdni.

RA: Mame tady schranku, kterd je umisténd, jak se vchazi do hlavni budovy a tam se fesilo,
jestli na ni mifi kamery. Nésledné se ukazalo, ze na ni kamery nemifi, takze v tomto smyslu to
asi anonymni je. Tady na personalnim odboru méme schranku na podnéty u personalistek, takze
tam je taky mozné podévat anonymni podnéty. TéZko podat anonymni podnét prostfednictvim
e-mailu, kdy je tam jméno tecka pfijmeni, Ze ano (smich). Tak to asi Gpln€ nejde a tam jsme
resili, jestli ud€lat néjakou schranku jako ombudsmanmmr.cz. Ale pak jsme si zase fikali, Ze
pro ty, ktefi to chtéji udélat anonymné by to znamenalo, Ze si budou n¢kde zakladat anonymni
ucet, coz je asi nesmysl. A kdo, to chce podat jako adresné€, tomu to nebrani. VEétSinou je to tak
pul na ptl, bud’ jsou ty upln€ anonymni nebo je to opravdu formou stiznosti, tfeba na né¢koho
konkrétniho.

RB: Nevim, zda se to sem hodi nebo nehodi, ale mozné zminit priazkum spokojenosti, protoze
to, co jsme zminily se napfiklad tyka nékterych konkrétnich ptipadd, kdy se nékdo citi
Sikanovan nebo jako obét’ né¢jakého nerovného zachazeni. Ale jesté tady kazdorocné probiha
prazkum spokojenosti, ve kterém je specialn¢ zvlast’ kapitola, ktera se vénuje i této oblasti. Zde
jsou lidé obvykle velmi otevieni.

RA: Protoze je to anonymni. Anonymni prazkum, ktery se néjakym zptisobem necleni podle
toho, kdo odpovida. Ani se to neda.

T: A to je formou dotazniku?

RB: Ano. M4 to uz dlouhou tradici tady na ministerstvu, takZze ho opravdu lidé vypliuji a je
tam pomérne dobrd ucast. S tim, Ze i tuhle ¢ast k rovnym pfilezitostem a k Sikané obecné 1idé
vypliluji a Casto tam pisi vlastni zkuSenosti, ptipadné n¢jaké podnéty.

T: A mizu se zeptat, jak ¢asto tohle probiha?

RA: Myslim, Ze jednou za rok.
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T: Aha, dékuji. Tak rovné odménovani a opatieni ,,Vyrovnat platové tiidy — zapojenim do
LOGIB*.

RA: Na LOGIB ja jsem expert, protoze LOGIB byl jednou ze souc¢ésti genderu a zaroven
vlastng v té dobé probihal projekt Ministerstva prace a socialnich véci CR - 22 % k rovnosti. A
my tim, ze jsme tuto oblast méli v nasem projektu, tak jsme snad byli jeden, bud’ Gpln€ prvni
nebo mezi prvnimi dvéma, ttemi tiady, kteti se LOGIBEM zabyvali. Ano? Takze my jsme byli
ti prikopnici, kteti poprvé fesili, jakym zptisobem se data pro LOGIB pftipravuji. Je to docela
sofistikovana véc, protoze ono to neni tak, Ze vezmete data z personalniho systému a ty nékam
vlozite a néco zjistite. Tam je potieba ty kategorie zaméstnanctli srovnat. Srovnat je podle toho,
jak tu praci maji odpovédnou. Je tam myslim Etyfi nebo pét kategorii, jakoze to je ¢lovek, ktery
rozhoduje o vSem. Napitiklad statni tajemnik, naméstci, pak je tam kategorie fediteld odboru,
ktefi maji tfeba né&jakou vétsi pravomoc a maji pod sebou jesté dalsi lidi, kteti mohou
rozhodovat. Tam se rozhodovalo podle pracovniho zafazeni, zaroven se pak, ale jesté dé€lalo
druhé déleni, které se tykalo odpovédnosti prace, ve smyslu, jestli jsou odpoveédni za n¢jakou
vysi finan¢nich prostiedkl a tak. Takze my jsme nejdiive, potfebovali dat dohromady data,
které¢ byly ve struktuie, kterou LOGIB jako program dokdze vstiebat a pak jsme jesté
potiebovali lidi rozd¢€lit do dvou nezavislych kategorii. To se dé€lalo ru¢né. Ja jsem délala,
vSechny ty anonymizované¢ zaméstnance a davala dohromady, takze vim, Ze to dalo docela
prace, protoze jsme to museli i nejdiiv metodicky vymyslet. A pak to nebylo tak, Ze bychom si
tu analyzu d¢lali sami, ale pomahalo ndm s tim pravé to Ministerstvo prace a socidlnich véci
CR. Poslali jsme jim data a oni ndm potom poslali vysledek. Ja myslim, Ze jsem Vam posilala
vysledek toho LOGIBU.

T: Ano.

RA: Tam to vyslo velmi dobfe, az to bylo podezielé. Potom uz to vlastné opravdu d¢€la stroj.
Jenom obéas vypadlo néco nesmysIného, typu, ze ma ¢lovék Givazek na 200 hodin. Ze se nékdo
nekde preklepl ve chvili, kdy to posilal. TakZe se pak feSily chyby, které se tam vyskytly a které
nevychdzely z toho, Ze by byl n¢kdo siln€ diskriminovany, ale to, Ze n¢kdo pfi ptipravé téch
dat udélal chybu. Nic jin¢ho se tam nevyskytovalo. Samoziejmé jsou tam platové tfidy, jakou
ma Clovek délku praxe, nebot’ to je ve statni spravé dilezitd véc, protoZze podle toho rostete
v platovych stupnich. To se musi srovnat, aby byli srovnatelni lidé na kratsi ivazek s téma, kteti
jsou na plny uvazek a riizné€ se to dopocitava. TakZze to uz pak neslo néjak ovlivnit, a pfesto to
takhle dobfe vyslo. (smich) A my jsme samoziejmé byli radi. Navic i z téch nasich internich
vypoétl, které jsme difve délali pro strategii, to vychazelo taky. Ze to neni néco, co bychom
n¢jak ovlivnili. Takze tam si myslim, Ze neni moc prostoru, jak to jeste vic ladit. Ono v té statni
sprave, diky tomu, Ze tam jsou jednotné tabulky, tak tam toho moc nevymyslite. Rovnéz systém
odmén je nastaveny tak, aby vjednom utvaru neméli jiné odmény nez v druhém. Je to
vytvoreno tak, aby to mélo néjaké pravidla.

RB: Prost¢ se minimalizuje riziko, aby tam byly néjaké velké platové rozdily.

T: To se hezky potvrdi. KdyZ jsem délala rozhovory s uspé€Snymi zenami na MMR, tak mi také
tikaly, ze si nemysli, Ze by byli muzi ohodnoceni jinak. Chtély byste k tomu jesté néco doplnit?
RA: Netusim. Ufad vlady CR ma piedstavu, e Gfady, které to neudélaly nebo neuskute¢nily
ted’ béhem poslednich péti let, tak by se do toho mély zapojit a mélo by se udé€lat dalsi kolo.
V tuhle chvili nevime, jak moc je to jesté aktualni, protoze jsme to s nimi netesili. Bohuzel ve
statni sprave je to problematické... bylo by to tfeba zajimavé srovnat s tim rokem, kdy jsme to
délali, 2018, nicméné mezi tim ptesla spousta agend k ndm a zase spousta agend odeslo, ano?
Mezitim piesla cela agentura pro socialni za¢lefiovani, coZ je veliky utvar, ktery ptisel z Utadu
vlady a tam pak to srovnani nebude o stejnych lidech, Ze ano. TakZe nezjistite, jestli se ta
populace posunula nékam jinam, protoze i ten pocet lidi uz je jiny. Slozeni téch lidi uz je vlastné
jiné, protoze ve vefejné spravé je pomérné velkd fluktuace. Ministerstvo mélo takovou
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predstavu, Ze se to bude d¢lat pravidelné kazdy rok a budeme védét, kam se to vS§echno posouva.
Ale ja si nejsem jista, ze by to mohlo jit, protoze je to prost¢ specifické.

T: TakZe by se to asi nedalo srovnat, ale minimalné, by se mohl zjistit vzdy aktualni stav.

RA: To urcité ano. Jen ta prfiprava je pordd docela naro¢nd. Neni to mozné aktualizovat, jako
ud¢lat jednim klikem, jelikoz i to, co jsme potiebovali, aby se do LOGIBU prevedlo, mame
v jiné struktufe. Ted’ si vymyslim, nevim to piesné, ale pocitame praxi od né¢jakého roku a v tom
LOGIBU to bylo piesné na roky, mésice, dny. Proto se to muselo predélavat. Coz znamenalo
n¢jaké prevodniky, kdyz jsme to zadéavali externi firmé, kterd upravovala ten nds personalni
informacni systém. Navic kazdé ministerstvo mé jiny personalni informacni systém, ktery nelze
pouzit vzajemné. Do kategorii se musi roziadit napiiklad devét set lidi uréitym zptsobem a x
krat to srovnat. Jako neni to Uplné& trivialni zalezitost, jak se to na zacatku tvatilo. Ono se to
tvarilo, Ze to je opravdu nastroj, ktery si jednou ptizplisobite a pak uz to ptijde, ale viibec to tak
neni.

T: Takze ta ptiprava je narocna, a proto neni redlné, aby se to délalo kazdy rok?

RA: Ano.

T: DEkuji. Mam tady opatieni ,,Zavést vystupni dotaznik pii ukonceni pracovniho poméru*.
RA: My mame vystupni dotaznik, na ktery navazal projekt SMART. SMART se jmenoval ten
projekt?

RB: Ano, SMART.

RA: Ktery nebyl o persondlnich vécech, ale spis celkové o metodach fizeni ministerstva. Byl
tam vlastné personalni modul. Projekt SMART skon¢il myslim loni.

RB: Ano, tam byly i ty vystupy.

RA: Tam bylo n¢kolik velkych vzdélavacich akci, prakticky pro vSechny zaméstnance. A tam
se mluvilo o tom, ze v rdmci tohoto projektu SMART dojde k nastaveni novych formulait pro
pfijimani a vystup zaméstnancti. A jeden z téch vystupt, ktery jsme tam vidéli, byl prave i
vystupni dotaznik, ktery se ma dé€lat ve specidlnim softwaru, ktery na to je. Ten se myslim
jmenuje ATTIS. A ja upfimné nevim, jak moc se to podatilo zavést, Ze by to byla Uiplna rutina.
RB: To taky nevim. S ATTISEM jsem se zatim nikdy nesetkala. Myslim, ze se to asi uplné
nepovedlo.

RA: Ja si myslim, Ze se to GipIn€ nerozbéhlo. On ten jejich dotaznik byl sofistikovangjsi nez ten
nas, ale nejsme si jisté, jak moc funguje. Dotaznik, ktery mé personalni odbor, obsahuje jenom
interni vystupy. To nejsou né&jaké statistiky, které by dal d¢lali na pravidelné bazi a n¢kde je
zvetejnovali. To jsou vlastné jenom informace pro feditele odboru a statni tajemnici, ve chvili,
kdy se vyskytuji n¢jaké problémy v konkrétnim ttvaru, aby o tom védé€li. Ale jinak to jsou
standardni otazky.

RB: Tam neni nic, co by asi bylo spojené s agendou rovnych pitilezitosti.

RA: Ne, tam je tfeba jak jste tu byla dlouho, pro¢ odchézite, jestli na matetskou, do diichodu,
jestli na jiny tfad nebo do soukromé sféry, ucit, nebo prost¢ jinam do svéta. Takové véci tam
jsou, ale neni to standardizované s n¢jakym vystupem. Jsou to jen interni informace.

T: Takze je to naptiklad ziskévani zpétné vazby, ale neni to propojené s tim genderem.

RA: Neziskavaji se z toho asi néjaké statistické udaje.

T: A Vy k tomu nemate néco?

RB: Ne, ne, ne. Neznam. J& jsem se vlastn¢ jesté s vystupem dotazniku neseznamila, ani mé
nenapadlo, Ze by se to dalo pro nasi agendu néjak vyuzit.

T: Dobfe, tak miZzeme jit dil a mam tu oblast Age managementu. Opatieni ,,Pracovat
s knowledge managementem s ohledem na vék a gender, vyuZit moZnosti mentoringu a
predavani historické paméti uradu ddle, véetné podpory socidlnich vazeb a kontaktii mezi
zaméstnanymi. Nespoléhat pouze na neformdalni, cCasto genderové podminéné, ochoty
zaméstnankyi (pripadné zaméstnanciy) sdilet své znalosti nad ramec pracovnich povinnosti. «
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RB: To teda Upln€ nesouvisi s tim Age managementem. Myslim si, Ze to na tom nebylo
postavené. Jeden z téch vystupti pravé projektu SMART, byl velmi duilezity, ale myslime si,
ze se také jeste nerealizuje. Né&jaké vEtsi snahy tam urcité jsou, a to byl ten mentoring vedoucich
zaméstnancu.

T: Ano, na to se budu ptat pozdéji.

RA: A tam to bylo opravdu podrobné popsano, byly tam lhuty, jak ¢asto se lidi schazi, o ¢em
si maji povidat, jak se na to pfipravuji, kam to zaznamenavaji. Takze, to by v tom ATTISU
mélo byt zaznamenano.

RB: S tim, Ze tam by se to opravdu dalo i pojmout a nevim, jestli uz to tam takhle 1 je, jako
podpora tfeba pravé zen na vedoucich pozicich. Myslime si, Ze by to mohl byt jeden z velmi
dobrych néstrojii podpory Zen na téch vyssSich vedoucich pozicich. Ale klasicky, jako Age
management tady asi uplné¢ nemdme nastaven, a to mozna z diivodu, Ze neni Uplné takova
potieba. Pfece jenom v té statni spravé, na ufadech, jsou vékové kategorie relativné...ted’ to
opravdu feknu ze svého hlediska, nemame na to asi zddnd data, ale jsou velmi dobie
rozvrstvené. Stejné jako tady jsou mladé generace a samoziejmé 1 snaha nabrat mladé lidi, tak
je tady néjaky sttedni vek 1 lidé pred dichodem, kteti odsud odchazi do diichodu a neni jich
malé mnozstvi. Vim, Ze se to velmi feSi v soukromych firméch, jako zplsob prace
s jednotlivymi v€kovymi kategoriemi, ale to je o tom, Ze oni pracuji na jiném principu nez u
nas. U nés se pravdu musite drzet néjakych ptedpist, pracujete jako Ufednik, coZ sebou nese
néjaky styl prace. A vy si néjakym zpisobem mizete to tempo ptizpisobit, ale potfad, jestli mi
rozumite, jedete v néjaké trednické linii. A je vlastné jedno, jestli vam je dvacet nebo vam je
Sedesat. Ano? Proto si myslim, Ze i v prizkumu spokojenosti uplné nenarazime na zadné
podnéty nebo piipominky, které by se tykaly toho, Ze je tady potieba zavadét Age management.
N¢éjaké nastroje k tomu, aby se generace 1épe propojily nebo abychom néjakou generaci v té
praci vice podpofili jsou a myslim si, Ze je to praveé tim stylem prace urednika.

RA: Jsou tam vzdy nejvic vlivy véci, které se tykaly bud’ slad'ovani prace a osobniho Zivota
anebo benefiti. Tohle se podafilo docela vyvazit, protoZze naptiklad v ramci benefitl méme
Multisport kartu, kterou mladi lidé mohou vyuzivat a mohou sportovat. A zaroven se rozdavaly
poukazky, které je moZné pouZzit na nakup vitamind, coz je zase tieba oblast, kterou vice vyuzije
starSi generace. Co se tyCe slad'ovani, podafilo se prosadit pro vSechny zaméstnance, ze je
mozné jeden den v tydnu vyuzit home office nebo mohou vyuzit del§si home office, jako
v del$im rozsahu, pokud pro to existuje relevantni diivod, jako je to péce o dité nebo o starsi
rodice, coz se vyuziva ¢im dal tim Castéji.

RB: Presné.

RA: Tim se hodné¢ tyto kategorie...nechci fict zrovnopravnily. Ony nebyly nerovnopravné, ale
dala se jim moznost, aby vyuZili to, co je pro n¢ v tu danou chvili relevantni. To vyfeSilo hodné
véci, nebot’ nikdo nema pocit, ze prednost ve sladovani dostavaji jen rodice, protoze maji malé
déti. V soucasnosti se hodné objevuje u sendviové generace nutnost postarat se o starsi,
zejména nemocné rodice. To je jeden z nejcastéjSich diivodil u této generace. A neni tu zadné
omezeni v tom, ze bychom fekli, Ze je néco dulezitéjsiho. Téméer vzdy, pokud je to redlné,
zamestnavatel vyhovi pozadavkim téchto zaméstnanct.

RB: Tohle urcité¢ zdiraznuji, protoze v roce 2021, kdyz jsem nastupovala, tak velka Cast
uzavienych dohod byla pravé na zékladé péce o dit€. Dnes tomu tak opravdu neni, jedna se o
péc¢i o osobu blizkou, rodi¢e, prarodice a nemocného manzela ¢i druha.

RA: Nebo rizné zdravotni problémy, které se objevuji u strasi generace. Tam je to samoziejmée
castéjsi. Nevyjimaje chronické nemoci atd. Myslim si, Ze se to nastavilo tak, Ze v tomhle ohledu
si asi moc nikdo nestézuje.

T: A kdyby starsi zaméstnanci mohli tém mladSim zaméstnanciim poskytnout své znalosti? Lze
predpokladat, ze starsi lidé maji daleko vice znalosti nez mladst, kteti zrovna absolvovali Skoly.
Jednalo by se o predavani informaci.
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RA: Myslim si, Ze je to neformalni. Ptislusny feditel odboru vi, komu novacka pficlenit a kdo
je ochotny nebo schopny informace predavat, jelikoz ne kazdy clovek, i kdyz je starsi a
zkusen&jii je schopny zkusenosti predat. Rada lidi je specificky zamé&fena a neni to pro né
dilezité. Pak jsou zase lidi, kteti radi sdileji to, co umi. Takze si myslim, Ze je spiSe potieba
vybrat néjaké charakteristiky jejich osobnostni nez vékove.

T: Ale n¢jakym zptisobem a do urcité miry tady stejné to predavani znalosti probiha? Zejména
u lidi, ktefi jsou predavani vice otevieni.

RB: Nejsem si jista, zda tady mame tplné zpracovany pramér podle véku. Ale z mého pohledu
je obecné na ufadech tato vé€kova kategorie relativné vyssi.

RA: Asi ano. U nés to hodné snizuje fakt, ze hodné mladych lidi nastupuje do evropskych
fondl, kde je potfeba mit dobrou znalost jazykli. A také ochotu cestovat, cemuz neni kazdy
v urcitém veéku otevieny, ale zase se to kompenzuje tim, ze tito lidé zde dlouho neziistanou.
Néco se nauci a za dva, tii roky tyto zkuSenosti zaroc¢i tam, kde jim za to vic zaplati samoziejme.
Takze se to méni, ale je to prosté tak specificka pozice, Ze si myslim, Ze to neni na celozivotni
kariéru. Naopak kdyz nékdo ptijde ve sttednim véku do statni spravy, tak uz vi, ze tam jde za
néjakym pracovnim vybérem, kdy vi, Ze to je stabilni prace s benefity.

RB: Uz tam zstava.

RA: Jde na pozici, kterou si sam vybral, protoZe uZ s ni ma tfeba n¢jaké zkuSenosti a to, Ze se
tady umoziuje slad’'ovat préci s rodinou je pro urcitou kategorii zaméstnanct dilezité.

RB: I divodem pro to, aby tady ztstali.

RA: A to i kdyz maji naptiklad niz8i financni ohodnoceni, nez by méli v soukromé sféte, ale
zase to ma své. Ptitahuje to tieba jiné typy lidi.

T: Ti, co maji osobni zivot jako prioritu.

RA: Anebo ti, kteii musi fesit néjakou Zivotni situaci napiiklad. Ufad to umozni. Ano? Nékde
v soukromé sféie by si vyd¢lali vic, ale bylo by to pro né naro¢néjsi, jelikoz musi fesit néco, co
toho zaméstnavatele nezajima.

T: Rozumim. UZ mluvime hodinu a ja mam jesté celkem dost otazek, mizeme pokracovat?
RA: Ano.

T: Mam tady oblast flexibilni uspotadani prace, ze kterého jsem vybrala Ctyfi opatfeni a prvnim
je ,V interni smérnici specifikovat flexibilni formy prdace, které MMR umoZiiuje, a
konkretizovat jaké pracovni reZimy MMR nabizi. Zavést formu pro pisemnou Zddost,
povinnost vedoucich zdivodnit odmitnuti. Definovat systém obéhu Zdadosti, napi. vedouci
odd. — vedouci odboru — tajemnik/-ce, definovat terminy, do kdy je nutné Zadat, kdy bude
zaméstnand osoba vyrozuména. “

RA: Tohle je vlastné véc, kterd se od toho projektu opravdu hodné zdiiraziiuje a uplatiiuje. My,
jsme v ramci projektu Gender vyzkouseli i dalsi flexibilni formy prace, které na ministerstvu
nejsou. Konkrétné to byl stlaceny tyden. Byl to docela zajimavy experiment, protoze se ukézalo,
ze to ma fadu nevyhod, které jsme na zac¢atku nedokézali identifikovat. Ptihlasili se...nebo my
jsme vyzvali lidi, ktefi by to chtéli vyzkouset v onom rezimu, kdy si zvoli jeden den, ktery
nebudou chodit do prace a ty zbylé dny budou pracovat nikoliv osm, ale deset hodin. A nasli
jsme skupinu asi dvanacti lidi, jenz to opravdu chtéli vyzkouset. Byli to lidé, kteti bydli daleko,
dojizdéji nebo maji néjaké dalsi zajmy a jeden den volna by jim pfiSel vhod. Byla to skupina
nejen mladych, ale i starSich Zen a muzi. Nejprve to vypadalo, Ze to dopadlo dobfte, ale pak se
ukazalo, ze jsou s tim technické problémy, protoze vykazovani v ramci dochazkovych systému
bylo slozité. Muselo se to nastavovat individudlné. Rovnéz se ukdzalo, Ze tito zaméstnanci
vilbec nepocitali s tim, ze je to namahavé. Pracovat deset hodin je prosté rozdil. Kdyz si to
vyzkouseji v ramci pruzné pracovni doby, Ze jsou tady jeden den déle, tak dalsi dny uz tu déle
nezustavaji. Takhle opravdu museli byt téch deset hodin a fikali, Ze ten paty den doma prospali
(smich).

T: To se pak ani nevyplatilo to volno.
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RA: O tom vitbec nepfemysleli a byli z toho daleko vice unaveni, nez ¢ekali, coz mé& nakonec
taky ptekvapilo. Potvrzovali to mladi i starsi lidé. A v dalsi ndvaznosti, ze vy mate pifispévek
na stravenky jenom v den, kdy pracujete. TakZe oni méli rizem jenom Ctyfi stravenky misto
péti, coz nékteré hrozné roz¢ililo.

T: To by mé& také nenapadlo.

RA: Nas to rovnéz nenapadlo, ale ukazalo se to. Nakonec, kdyz jsme to zhodnotili, dospéli jsme
k nazoru, ze to viibec neni moznost pro kazdého, ze to je naopak velmi specifické. Ve finale o
to méla zajem snad jenom jedna pani, ktera se v tu chvili starala o nékoho a vyhovovalo ji to.
Nakonec ji byl nabidnut home office. Home office to vyfesil ku prospéchu vsech. Byl to
skute¢né zajimavy experiment. Umim si piedstavit, Ze vam to usnadni Zivotni situaci, ale
opravdu to neni jen o vyhodach.

T: Zavedené to tedy je, ale moc se to nepouziva?

RA: Prakticky se to nevyuziva.

RB: Asi to nikdo nema.

RA: M¢ se praveé hodné rozsitily flexibilni formy prace. Samoziejmé k tomu piispél Covid a
musela se prace z domova uvolnit témét pro vSechny zaméstnance. Tady jsme pak fesili rlizné
rezimy, museli jsme to vSichni vyzkousSet a ukazalo se, Ze to je redlny zplsob, jak se da
vykonévat prace i sluzba na ministerstvu. Od té doby se vyrazné rozsifily moZznosti prace z
domova. Zavedla se moznost ramcové dohody, kdy Ize zlstat jeden den v tydnu doma. A potad
drzime to, Ze pro konkrétni zaméstnance, s konkrétnim diivodem existuje moznost mit praci
z domova mnohem §ir§i. Mame tedy rizné formy volna, naptiklad, Ze tfeba nékdo pracuje dva
dny, mame to, Ze maminky jsou tady tieba do dvou a pak doma pracuji od $esti do osmi. Re§ime
ad hoc home office, kdyz nékdo onemocni, nebo je nemocné dité ¢i se zavie Skolka. Tohle je
na dennim poradku. Rovnéz kdyz si nékdo zlomi nohu a nemiize dojizdét napiiklad z Ri¢an,
ale muze pracovat. ObCas mam pocit, Ze toho zaméstnanci zneuzivaji.

RB: Ano. Ted’ jsou hodné oteviené ty nlizky. A jesté zde patii zkrdcené tivazky. Myslim si, ze
jejich pocet za posledni roky na ministerstvu také stoupl.

RA: Méli jsme piiblizné 10 %.

RB: Maminky maji moznost nastoupit na plny tivazek, ale mohou si ho nasledné zkratit, pokud
je jim to dovoleno nebo pokud je to mozné v ramci systému a je jich zde nékolik. Neni jich
mnoho, ale jsou tady i ty sdilené oblasti, které madme napiiklad my dvé. Myslim si, Ze je tady
jesté par sdilenych mist.

RA: Déale mame pruznou pracovni dobu, coz je vlastné moznost, jak si uspotadat ¢as, Ze budete
chodit naptiklad na devét hodin do prace. Protoze rano vypravujete dité do Skolky nebo naopak
odpoledne ho vyzvedavate. Docela se to vyuziva. Samoziejmé v ramci, piihodu do prace, mate
obvykle ustaleny rezim. Ale kdyZ potiebujete, prosté to vyuZzijete a neni s tim problém. Myslim,
ze to funguje, zaméstnanci jsou informovani docela dost, protoze je na to i interni predpis.
Vedouci zaméstnanci prosli vzdélavanim, které se jiz nedéla pravidelné, protoze to bézi celkem
rutinng. UZ se nevyskytuji problémy, které byly pti zavadéni. U vétSiho rozsahu, nez je obvykly,
predstaveni nebo zaméstnanci spole¢né konzultuji problém ¢i situaci, napiiklad kdyz nevédi,
jestli je mozné, aby byli doma tfi ned€le. Nepovazuji za nutné, tohle néjakym zpisobem
pravidelné proskolovat, protoze s tim problém neni.

T: Hezky jste shrnula vS§echno. Mizeme jenom v rychlosti projit naptiklad u opatteni,, Vinterni
smérnici specifikovat flexibilni formy prdce...“ to uvedené je. Pak ,,PriitbéZné monitorovat a
vyhodnocovat vyuZiti jednotlivych forem prace...“?

RA: To délame. Kazdy rok se vypracovava vyrocni zprava o slad’'ovani, kdy se zkonkretizuje,
kolik jednotlivych forem je. My to délime na rdmcové dohody, dohody pro slad’ovani, které
jsou dlouhodobé a pak mame dohody ad hoc, které tesi néjaky akutni problém. Nékdy maji lidé
béhem roku dohod nékolik. My jsme myslim flexibilni az, az. Tady mate definovat terminy, ale
my to prakticky délame obratem. Skute¢né se nam to stdva. Snazime se zaméstnance vychovat
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ve smyslu, aby ndm to davali v ¢as védét a neni nutné nds informovat na posledni chvili.
Naopak, kdyz si rano zlomite nohu, je to zalezitost, ktera se da zohlednit, ale to se ned¢je denné,
ze ano. Obcas jsou zaméstnanci schopni napsat, Ze se budou starat o prarodice, coz samoziejmée
veédi doptedu a poslou nam to v patek s pozadavkem od pondéli. A pak jsou nemile prekvapeni.
RB: Ale data vedeme. Statistiky také myslim vedeme.

T: ,,Pravidelné proskolovat management v oblasti flexibilnich forem prdce...“, management
je proskoleny?

RA: Oni byli proSkoleni na zacatku a v soucasnosti to neni potieba.

T: Protoze to znaji.

RB: A pokud cht&ji konzultovat...Casto se tedy stava, Zze vedouci pracovnik zavola, ze ma
zaméstnance neboli pfipad, ktery jesté nefesil a konzultuje to s ndmi. Takze zavolaji, napiSou
mné nebo kolegyni a konzultujeme.

T: A v pfipad¢, ze dojde k néjaké aktualizaci? Naptiklad kdyZz byl zaveden stlaceny tyden, to je
relativné nova véc nebo Covid, tak se vlastné home office musel vice zavadét. Takze se jim
piedavaji informace o zménach?

RB: Ano. VétSinou to fe$i pani statni tajemnice. Za prvé to rozesle, aby to védéli nejenom
vedouci pracovnici, ale i zaméstnanci. Takze ona ma na starost obecnou informovanost.

RA: Dale jednou za mé&sic posila informac¢ni e-maily se zménami, které se udaly. Bud’ se néco
ptijalo formou interniho piedpisu, anebo prosté cokoliv, co bylo domluveno naptiklad v rameci
Covidu se véci fesily s odborovou organizaci. Resilo se, jakym zptisobem se to bude délat a jak
se to bude vykazovat.

RB: A krom¢ toho jest¢ samoziejmeé miva porady s fediteli sekci nebo odborti a tam také vlastné
toto jesté¢ probiha. Nejenom tedy tyhle véci, ale obecné 1 tfeba nckteré véci, které se tykaji
rovnosti a genderu.

T: A posledni opatieni ,, Transparentné informovat vS§echny zaméstnance/kyné o moznostech
vyuziti flexibilnich forem prace*“. Jestli se k zaméstnanci tyto informace dostanou?

RB: Novi zaméstnanci zadaji ¢trnact dni pred nastupem.

T: Rozumim. (smich)

RA: Ano, pfesné. Chtéla jsem fict, Ze v den nastupu jiZ madme takové zaméstnance. Tento
clovek jesté neni zadany ani v informac¢nim systému. To je né€jaky proces a uz mame zadost.
(smich) Nasledné¢ fesime, kdo to je a kde se tam vzal, jestli bude zaméstnanec ve sluzebnim
poméru nebo podle zakoniku prace.

RB: Jde o to, ze dnes se pii vybérovych fizenich tato moznost projednava. Nejen, Ze se na to
kandidati sami ptaji, ale souCasné se jim to 1 nabizi. Na vyb&rovych fizenich je to prosté uplné
standardni téma. J& sedim s kolegynémi z naboru, takze vim, Ze tam o tom vSichni hovofi. Oni
uz nastupuji s néjakou predstavou, jak to u nas funguje a mnohdy jesté piedtim, neZ nastoupi,
chté&ji mit ovéfeno, ze budou mit home office schvalen. Resime to ¢im dal ast&ji, jiz pied
nastupem lidi.

T: Jedna se jiz o soucast vybérového tizeni?

RB: Hovoii o benefitech a tohle to je vlastné v souc¢asné dobé...nevim, pofad jak to nazyvat,
jestli benefitem nebo vyhodou. Ale dejme tomu, Ze to je dulezity benefit, pii rozhodovani.

T: Moc vam dékuji. Posledni oblasti je management matetské a rodi¢ovské dovolené v projektu
gender a hned prvnim opatienim bylo ,,Systematicky pristoupit k managementu MD/RD — vice
komunikovat se zaméstnanci/kynémi na/pied a po MR/RD, informovat je o jejich pravech a
povinnostech, o0 moZnostech pro vyuziti flexibilnich forem prdce, pravidelné zjist ovat jejich
zdjem o navrat do prace. Komunikovat s nimi o tom, jak si ndavrat piedstavuji. “

RB: Mluvime stéale o projektu Gender? Ja si ted’ viibec nejsem jista, jestli chcete mluvit o tom,
co bylo projektu nastaveno nebo, jak to tady v soucasnosti funguje.

T: To, co jsem Cetla bylo piimo opatieni z projektu a mne by zajimalo, jestli to funguje.
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RB: Ano. Protoze ten projekt uz byl ukoncen a potom doslo k novym nastavenim, které na to
navazaly. Casto uz mluvime o souéasné situaci, ktera potom vyplynula i vlivem n&jakych jinych
okolnosti, coz s projektem nema jiz nic spolecného.

T: Ano. Jako Ze se to nerealizovalo ptimo v projektu, ale v soucasné dob¢ uz je to zavedené?
RB: Ano. Jestli chcete mluvit jen o projektu Gender. Jinak ska¢eme do soucasné situace, co se
tady déje, ale nesouvisi to viibec s tim projektem.

RA: Protoze ten projekt skoncil v roce 2020 a od t¢ doby ub¢hly 3 roky.

RB: A to bylo pravé dost zasadni, protoze byla doba covidova a obecné se hodné¢ zménily
nabory lidi. U nastaveni pro flexibilni pracovni tivazky doslo k obrovskému posunu téchto lidi
na trhu préce.

T: JelikoZz u projektu byla definované né€ktera opatieni, tak pfedpokladam, ze diive to takhle
nefungovalo. A i kdyZ se nezrealizovala pfimo v dob¢ projektu, nyni to funguje. Vidim ten
vyvoj, a ze to vedlo ke zlepSeni. Takze asi neni uplné dulezité, jestli se realizace povedla v
ramci projektu, ale zda se stanovena opatieni podafilo splnit.

RB: Ano, v ramci toho projektu vznikla brozurka pro maminky.

RA: Vznikl vlastné takovy letak, ktery byl o tom, jakym zplisobem odejit na matetskou a vratit
se z ni. A totéz vzniklo i1 pro piedstavené, aby védéli, v jakém Casovém rozmezi by tohle méli
fesit, jak udrzovat kontakt s maminkami béhem doby na matetské ¢i rodi¢ovské dovolené, kdy
se jich ptat, jestli se budou chtit vratit atd. TakZe toto jsme si definovali a vznikl z toho prave
takovy letacek. V té dob¢ jsme i délavali takovy pravidelny newsletter, ktery jsme pak rozeslali.
Informace, jaké zmény na ministerstvu probehly, jaka je struktura, co se udalo. Nepodafilo se
nam to udrzet, protoze pak piislo mnohem vic ukolt, které se museli fesit a na newsletter nezbyl
cas. TakZe to momentalné nefeSime. S maminkami zlstdvdme v komunikaci. NaSe
personalistky s nimi fesi, jestli si budou prodluzovat rodi¢ovskou dovolenou, protoze maji dalsi
dité, nebo jestli se nebudou chtit vratit diiv, coz se taky velmi ¢asto déje. Tam ta komunikace
existuje a my jim posildame nabidky vzdélavacich akci, nebo celoministerské
aktivity...naptiklad jednou ro¢né se délaji vylozen¢ akce pro maminky a déti. Plivodné se akce
realizovala ke dni déti, ale Casem se to posunulo, na prazdniny nebo na konec prazdnin, aby to
bylo ¢asové vhodné a dalo se to vyiesit. TakzZe to jsou véci, o kterych je informujeme. Zveme
je na akce pro malé déti, jsou tam klauni a rizné aktivity pro n¢. Samoziejme se snazime jejich
nadfizené nutit k tomu, aby komunikaci udrzovali oni, protoze ony potiebuji védét, ze se vraci
do né&jakého utvaru. Je uplné nezajima, co se zménilo na ministerstvu, jestli se néjaka sekce
piejmenovala. Ale zajima je jejich pracovni misto, jestli se s nimi pocita a jestli se vedouci
zajimaji o to, kdy se vrati. O to se snaZime. Daii se to rizné, protoze nckteti vedouci k tomu
maji bliz a pfijde jim to samoziejmé. Ale nékteti se vyméni béhem té doby a neznaji tyto
T: Klade se na to diiraz?

RA: Ano. Snazime se, ale je to hodné& individualni.

T: Takze k tomu prvnimu opatfeni vice komunikovat se zaméstnanci/kynémi na/pted a po
MR/RD, mohu napsat, zZe to funguje.

RA: Vicemén¢ funguje, akorat tam neni ten newsletter, ktery jsme zavedli a pak jsme ho zase
zrusili.

RB: Ale vime moc dobie, ze tam néjaky prostor pro zlepSeni je.

RA: A kdybychom na to méli cas.

RB: Ano, kdyby na to bylo vice prostoru. Casem se k tomu urité dostaneme. Management
orientovany na praci s maminkami se da urcité zlepsit. My to vime a chceme to vice realizovat.
Uz jsme zacali, ale protoZe jsme se zaroven museli zabyvat jinou agendou, tak jsme to zase
odlozili.

RA: Tam je technicky problém v tom, Zze kdyz matky odchazi na matetskou, musi odevzdat
pocitace, které¢ maji doma, protoze se jedna o ministersky majetek, ktery tady potfebuje mit
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n¢kdo, kdo nastoupi na jejich misto. Nikdo nebude nakupovat dalsi notebooky a vybaveni. Tim
padem pftijdou o ptistup do e-mailu. Je to slozité. Informatici fikaji, ze je to pro né tezsi z
hlediska VPN piistupli a uchovavani dat téchto lidi, ktefi vlastn¢ nejsou v kmenovém vztahu.
Zakon statni sluzby fikd, ze jsou mimo evidencni stav. Takze pro né tady neni technické
vybaveni, prosté jakoby uz nebyli zaméstnanci. Pak jim to zase obnovi, ale je to slozité i
technicky a nikdo se toho nechce upln¢ zhostit, Ze by to mél na starosti a byl za to odpovédny.
T: Na matetské dovolené se tusim ani nesmi pracovat, ale potom na rodicovské jiz mohou
vyuzit dohody?

RB: To uz je potom zase jina véc.

RA: To uz zase dostanou napiiklad pfistupy, techniku.

RB: Maji e-mailovou adresu ministerskou.

T: Rozumim.

RB: Oni dokonce pfichazeji 1 o pfistup do své e-mailové adresy, kterou méli, to znamena
komunikovat musi zase ze soukromych adres. A celkové nastaveni té komunikace, uz neni tak
jednoduché. Musi k tomu byt vyclenéna néjaka kapacita, protoze ty maminky se potom ozyvaji,
fesi riazné problémy a ty nékdo tady musi posouvat dale, coz urcit¢ do budoucnosti vyfesime.
Ale ma to 1 své omezeni.

RA: Jako n&jaké zlepSeni. Tyka se to pfiblizné Sedesati, sedmdesati lidi, coz jako je pomérné
dost.

RB: No, kdyz si pfedstavite, ze musite odeslat sedmdesat e-maild a fesit nasledné s kazdou
maminkou néjaké déni, tak musite ocekavat, Ze zacnou jesté vice komunikovat a dotazovat se.
Dotazy jsou vselijaké. My to konzultujeme i1 s kolegynémi z jinych ministerstev a mame
n¢jakou predstavu, vime, co to obnasi a je potieba si na to ud¢lat Cas.

T: Kdyby se na to vypsala né¢jaka pozice, tak to uz by bylo zase moc?

RA: No to ne, to spiS jde o to, Ze na tu pozici nevytvorite misto. Nedostanete na to finance.

T: Ano, a neslo by to naptiklad formou dohody na vytizovani dotaz(?

RB: To by asi nebylo na samostatnou praci. Samoziejmé& n¢jaka dalsi agenda by se k tomu nasla
si myslim, ale nemyslim si, Ze to je realné, aby ministerstvo tady v uvozovkach mélo pozici,
ktera by byla zam¢tena na komunikaci.

RA: Koordinatora.

T: Takze to by muselo byt pfidéleno nékomu, kdo tady uz pracuje.

RA: To je naSe agenda.

RB: To je opravdu nase agenda. To by asi nedavalo smysl, aby se to delegovalo na nékoho
jiného.

RA: Ale my momentalné kapacitu nemame.

T: Rozumim. Dale , Udriovat komunikaci s osobami na MD/RD i nad ramec
administrativnich zdleZitosti, informovat je pravidelné o déni na MMR, nabizet ucast na
vzdélavacich akcich, pieposilat hromadna sdéleni pro zajisténi kontinuity informaci apod. “,
zapisu si rovnéz ano.

RA: Ano.

T: ,,Informovat o moZnostech prdace pii mateiské a rodicovské dovolené, identifikovat pozice,
které je mozné Cdstecné vykondvat 7 domova, formou mimopracovnich smluv, ¢i s vyuZitim
flexibilnich forem prace.*

RA: To se d&je. Tohle d¢laji feditel¢ odborii a zalezi na tom, jakou praci tam ty damy
vykonavaly a jestli je mozné ji vykondvat touto formou. ProtoZe ne vSechno lze délat formou
dohody, jelikoz tam musite mit néjakou odpovédnost atd. Musi to délat nékdo v kmenovém
vztahu. Dé&je se to pomérné Casto myslim, ale zase to zaleZi prosté na tom, co ta maminka délala
pred tim, kde to d¢lala.

RB: Taky se ndm vraceji maminky, které zazily boom flexibilnich pracovnich uvazkt. Néco
jiného bylo, kdyZ se maminka vracela pfed dvéma lety a odchazela v situaci, kdy nebyly
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nabizeny flexibilni pracovni ivazky. Ale dnes uz pfichazeji a ptaji se, jestli je to tak potad, jako
kdyz odesly pted rokem, protoze se vraceji diive. Obecné je informovanost maminek diky tomu
mnohem vys$i, nez to bylo dfive.

RA: A myslim si, Ze i diky socialnim sitim spolu komunikuji v ramci odbort. I poté, co odejdou.
T: Dale se vas zeptam, jestli maminky maji zajem byt zaméstnany na dohodu pfti rodicovské
dovolené? Je o to velky zajem?

RA: To je individualni. Zalezi na tom, jestli mate jedno dité¢ nebo druhé dité.

T: Ano. A z celkového poctu? Jestli zdjem pievlada nebo to spiSe neni?

RA: To si myslim, Ze ne.

RB: To jsou spise vyjimky.

RA: Jsou, ale neni to pravidlo. Cast&ji se maminky vraceji po dvou letech nez po ttech letech.
RB: A ptimo do sluzebniho poméru.

RA: Vraceji se rovnou do prace a maji zpocatku uivazek zkraceny na néjakou dobu. Vyzkouse;ji
to naptiklad na pil roku na néjakych padesat nebo Sedesat procent a pak teprve se to méni. Je
to pro n¢ ziejme vyhodnéjsi z hlediska vyse platu.

T: Dékuji. Tak posledni ¢tyfi opatieni. ,,Zvdzit explicitni moZnosti podpory aktivniho otcovstvi
— nap¥. informovat o existenci otcovské poporodni péce. ZvaZit také podporu LGBT rodicu —
den volna p¥i porodu, tydenni poporodni péce. To Ilze aplikovat v ramci kolektivniho
vyjedndvdni ¢i v ramci rozSifeni systému benefitii.

RA: My jsme aktivni otcovstvi propagovali, mame néjaky letdk o tom, jak je to s poporodni
péci a otcovskou dovolenou. A to se tady vétSinou déje. Nékdy se rodice nebo otcové snazi,
vyjednat si vysSi rozsah home office, protoze je to pro n¢ finanéné¢ vyhodnéjsi nez mit
otcovskou dovolenou. To se vypocitava podobné jako nemocenska. Takze vlastné to neni ¢astka
jako kdybyste chodili do prace. V soucasnosti se ndm casto déje, ze zaméstnanci chtéji radéji
pracovat z domova v té¢ dobé¢, kdy jsou doma s maminkou, partnerkou. Snazi se Casto, aby to
bylo jako delsi doba. Otcovska dovolena je jako pomérné kratka, takze my jim vychézime
vstiic, pokud chtéji byt doma s nové narozenym ditétem, a jesté jeho sourozencem, ktery je
naptiklad starSi. Takze spiSe touhle formou. Co se ty¢e podpory LGBT rodict, tak tam jsme
také nijak nepokrocili, jelikoZ co se ty¢e placeného volna, vychazime z toho, co ndm umoziuje
zakon. A v zakon¢ nic takového neni. A v ramci kolektivniho vyjednavani, mame pét dni
indispozi¢niho volna, coZ je moznost, kdy miiZete ¢erpat volno z jakéhokoliv ditvodu, naptiklad
kdyz pottebujete néco zafidit, neni vam dobie, ale nechcete jit k 1ékati atd. Plati to pro vSechny
ve stejném rozsahu a zatim se v ramci kolektivniho vyjednavani neobjevil novy pozadavek tuto
specidlni kategorii vice podpofit a zaméstnavatel rovnéz doposud nemél Zadné podnéty.
Aktuélné feSime Zenu, ktera s partnerkou ¢eka dité, ale to je vlastné jako prvni ptipad, kdy jsme
na to narazili. Nelze z toho, tudiz vyvodit podnét pro zménu pravidla.

RB: Souvisi to s celou oblasti, musite to téma otevfit, aby se na ministerstvu védélo, Ze mohou
s takovymi vécmi za nami piijit. Je to prosté véc, kterou nelze fesit. Proto jsme délali i akci
k LGBT, kdy jsme toto téma otevieli pro vedouci pracovniky. Myslim, Ze to by bylo velmi
zajimavé a rovnéz to mame v umyslu oteviit i pro dal§i zaméstnance. Teprve poté mizeme
ocekavat, ze tyto pozadavky za nami ptijdou. Protoze ve chvili, kdy se projevi a v podstaté vam
feknou, Ze spadaji do skupiny LGBT se to da fesit a nastavit prostfedi tak, aby to bylo ptijatelné.
RA: Aby to bylo normalni.

RB: Ano, aby bylo normalni si o to pozadat.

T: Mohu se zeptat? Ted’ to neni k LGBT, ale k tomu aktivnimu otcovstvi nebo spi$ jakoby
rodi¢ovské dovolené. Jestli se to tady stavd, ze misto Zen chodi muzi na rodi¢ovskou
dovolenou?

RA: Velmi malo. Ted mame jednoho. Jsou to jednotky, jednotky ro¢né. Pofdd to neni
zafixované, Ze by to byla néjaka béZzna varianta.

RB: Ale jak tiké kolegyné, Cerpaji potom rozsifeny home office.
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RA: Velmi casto.

RB: Dva dny pecuji o dité, vyzvedavaji ho ze Skolky, skoly a podobné.

T: Misto toho je ¢ast€jsi vyuzivani home office?

RA: Ano.

T: Dale tady mame “Oslovovat zaméstnance/kyné na MD/RD s nabidkou dalSiho
vzdélavani.

RA: Oslovujeme.

T: Ano, dekuji. ,,PodpoFit adaptacni proces zjisténim redlnych potieb navracejicich se
zaméstnancii/kyii, nastavit adaptacni proces specificky pro osoby vracejici se z MD/RD. “
RB: To je také v projektu SMART. Ale nevim, jestli to fesil gender a jak to fesil. Ale urcité se
na to hodné zamé&fil novy projekt SMART, coz bylo spiSe jako podpora fizeni organizace a
efektivni fizeni organizace. Tam byly velké zmény v adaptacnim procesu. Jevi se to jako
nedokoncené, dle naseho nazoru.

T: SMART je projekt z naSeho ministerstva nebo odjinud?

RB: Ministersky.

T: A zavadélo se to?

RB: Byla tam tada oblasti a v jedné z nich byla pravé personalni. A ta personalni oblast potom
pokryvala pravé adaptacni proces, rtizné vystupni dotazniky i vzdélavani nebo mentorovani ¢i
monitoring. Rada té&ch véci je potom jesté ovlivnéna financemi a nastavenim, jako napiiklad
planovand odména pro mentora a podobné. Myslim, ze zatim nefunguje. S tim souvisi i ten
adaptacni proces, kde je pfidéleni mentora zakotveno, ale jeSté€ to asi neni uvedeno do praxe.
T: Rozumim. A posledni opatieni ,,Zajistit lepsi informovanost zaméstnancii/kyii o détské
skupiné. Prubéiné provadét prizkum ohledné zajmu o umisténi ditéte do détské skupiny. “
RB: Ten zdjem se zkouma. Myslim si, Ze je tam i otazka...nevim, jestli pfimo v hodnoceni
spokojenosti, ale v kazdém ptipade se zajem pravidelné testuje. At uz ad hoc e-mailem pani
statni tajemnice anebo v souvislosti s tim, ze se tady na ministerstvu zvazovalo, Ze by se zalozila
vlastni détské skupina. Nakonec se od toho ustoupilo, protoze to s sebou neslo velké finan¢ni
zmeény. A samoziejmeé je tam spousta kritérii. Musi se nabrat lidi, najit prostory a tak dale.
RA: Prostor se musi opravit.

RB: Ukazuje se ze, kdyz zajemci projevi zajem, tak uz zaprvé neni tak obrovsky, abychom to
vyhodnotili jako kritickou situaci, kterou musime fesit. A za druhé, kdyz se pak redln¢ nabidnou
mista v détské skupiné. . .jako ted’ naptiklad spolupracujeme s détskou skupinou na Ministerstvu
financi CR, tak se ty mista ani nepokryji. Letos bychom dokonce i ta uvolnéna mista nepokryli.
RA: Mame tam Sest mist smluvné zajisténych s Ministerstvem financi, které mizeme vyuzivat
a nyni tam mame jedno nebo dv¢ déti.

RB: Dvé déti, pivodné byly tfi. Jde o to, Ze zaméstnanci to Casto berou jenom jako v
uvozovkach, posledni ne preferovanou variantu, chtéji, aby déti méli u sebe, blizko bydliste,
protoze pak jim ¢asto pomahaji prarodice ¢i partner.

RA: A spoluzéci jdou s nimi do Skoly, ze ano. Kdyz budou navstévovat ministerské détské
skupiny, tohle prosté nebude, coz je nechténé. Problematickou se jevi i doprava déti, protoze i
kdyby to byla naSe détska skupina, tak my mame vic budov a vyhoda by to byla jen pro ty, ktefti
v té budove pracuji. Coz by bylo pro ostatni nevyhodné, obzvlast’ kdyz naptiklad mame budovu
na Prikopech a dopravit se zde rano individualni dopravou je horor. MHD pfili§ nefunguje,
takze je docela naro¢né tam déti dopravit. Ma to tedy sva specifika, které si lidé nedokazou
uplné predstavit do dusledkd.

RB: A potom také mame jako opravdu hodné zaméstnancti mimo Prahu, v jinych oblastech.
RA: A pro né je to rovnéz slozité.

RB: Casto se stava, e tuto variantu zaméstnanci voli v piipadé, kdy nemaji jinou moznost a
voli ji pouze jako docasnou.

RA: Nez se uvolni misto ve skolce pobliz bydliste.
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RB: Jsme ve spojeni s détskou skupinou na Ministerstvu financi CR. SnaZime se tam alespoii
jednou za rok podivat. Konzultujeme to s nimi, se zaméstnanci a zaroven rodi¢i umisténych
déti, jsou velmi spokojeni. Prostiedi je tam opravdu piijemné, pratelské, proto to nabizime dal
anasi zaméstnanci to védi, dotazuji se. Ale jak fikdm, ve vétsin€ ptipadl tam jejich déti nakonec
nenastoupi.

RA: Nyni se to méni i ta vékova kategorie. Ted je problém se Skolami misto Skolkami. Je
problém s umisténim starSich déti do Skol, pfedevsim na stfedni Skoly. Porodnost se trochu
zmeénila.

T: Mohu se zeptat, je détska skupina, kterd je momentéln¢ dispozici, odtud daleko? Nevim, kde
je.

RA: Je to pfes most, kdyZ piejdete feku, na malé strané, jezdi tam tramvaj a kousek po levé
strang.

RB: Blizko Malostranskeé.

RA: Ano, mezi Malostranskou a Malostranskym naméstim ma Ministerstvo financi dvé détské
skupiny. Je to vyhodné pro lidi pracujici v nasi budové v Letenské ulici. Ti to maji pfiblizn€ sto
metra.

RB: Za rohem.

RA: Ale kdyz prosté pracujete naptiklad v nasi budové na Vinohradech, tak to je prosté dost
sloZité vést z domova dité¢ na malou stranu, pak se pfesouvat na Vinohrady a odpoledne totéz.
Neni to jednoduché, coz chapu. Ale Casto pievazuji diivody, ze rodice chtéji mit dit€¢ umisténé
v misté trvalého bydlisté, jelikoz tam budou chodit do skoly a 1épe si tam vytvoii vazby.

RB: Zajimavosti je, ze tam nyni mame déti dvou otcti.

RA: Ani ne maminek, ale méni se to.

T: To je zajimavé.

RB: M¢ni se to, je to rizné. Dokonce byli tii otcové. Ale jedno dité nakonec umistili do jiné
Skolky.

T: Mne ptekvapilo, Ze se mista neobsadi, to jsem necekala.

RB: Ale je to prvni rok. Ale ten zajem nikdy nebyl vétsi nez pro pét nebo Sest déti.

RA: Détska skupina se vyplati az od 12 déti, ano? A neni to jen u nds. KdyZ jsme se byli podivat
na Ministerstvu pramyslu a obchodu CR a ti maji neuvéfitelné obrovské prostory, tak tam méli
jedno dité a starali se o n¢j tfi dospéli. Nejde to srovnavat se Skolkou, ktera ma dané metodické
postupy, co se tam déti maji naucit. V détskych skupinach se samoziejmé také hodné snazi.
Myslim, ze to funguje, ale rodice vzdy daji piednost statni nebo soukromé skolce.

T: KdyZ se jedna o sdilené misto, tak kolik tam ma naSe ministerstvo nasmlouvanych mist?
Pét?

RA: Pét.

RB: Neoficidlné. Existuje takova pisemna interni umluva zarucujici pét mist.

RA: Ano, mame to nékde ve smlouve. Ale maji tam, ze pokud by byl ptevis z jejich strany, tak
oni daji pfednost zaméstnanclim Ministerstva financi. Stalo se to snad jen jednou v ¢ervnu, ale
v fijnu uZ to misto zase bylo volné. Je to hodn¢ proménlivé ze strany jejich zaméstnanci.

T: Rozumim.

31. Jaké jsou vystupy realizovanych opatieni projektu Gender?

T: Tady jsem si uvedla ptiklady, naptiklad dokumenty nebo nastaveni téch procesti, aplikace,
kampané?

RA: Jsou to nékteré dokumenty, jez byly nutné, aby se ten projekt zdarné realizoval.
Dokumenty se nachazeji na naSich strankach ministerstva, pod kapitolou gender. Tam jsou
vystupy z auditu rovnych ptilezitosti. A dale dokumenty naptiklad ke vzdélavani, vstupnimu
vzdélavani v oblasti genderu, ktery mame jako modul a ktery si kazdy zaméstnanec miiZe projit.
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RB: Nevim, zda jsi to zmifiovala na zacatku, to je docela dilezité.

RA: O vzdélavani jsme moc nemluvily. Tak to je jeden takovy dilezity dokument.

RB: Protoze rovné ptilezitosti se staly soucasti vstupniho vzdélavani zaméstnanc.

RA: Kazdy, kdo s tim projde, se dozvi, co to vlastn¢ je a jak to funguje, jak je to zakotvené v
ramci jako Ceské statni spravy a jsou tam 1 informace, jak to funguje tady u nés. Co to znamena
flexibilni formy prace, ze tu mdme détskou skupinu, moznost slad’ovani a tak dale.

RB: Je to tedy soucast vstupniho vzdelavani.

RA: Pfesnég, ano. Ty procesy se také nastavily, hlavné ve flexibilnim uspotadani prace. Avsak
nebylo to zcela genderem, ale asi dobou a potfebou. Kampan ziejmeé nemame.

RB: Mame rizné letdky pro maminky.

RA: To ano, ale ne v tomto sméru.

T: Rozumim.

32. Jaké jsou pozitivni prinosy realizovanych opatieni z obecného hlediska a
z hlediska uplatnéni Zen na MMR?

RA: Pozitivni pfinos vidim v tom, Ze se to opravdu hodné posunulo. Ve smyslu, ze se dava
moznost individualnég se realizovat a individudlné si pfizplisobit vykon prace, sluzby tomu, jak
nam to vyhovuje. Povazuji to zejména za Zeny na MMR jako dulezité, ano? To bylo vzdy to,
co ocenovaly a potfebovaly. A to si myslim, ze se povedlo.

RB: To se naplnilo.

33. Objevily se i néjaké negativni efekty realizovanych opatieni z obecného hlediska a
z hlediska uplatnéni Zen na MMR?
a. (V pripadé, Ze je odpovéd’ na otazku je ano) Jaké?

RA: Negativni efekty. Netusim, zda jsou n¢jaké negativni efekty.

RB: Asi ne. Ted’ mé¢ napadlo, Ze by se jiné skupiny mohly citit opomijeny. Ale k tomu nedoslo,
protoze se to nastavilo skute¢né celkem dobie jako pro vSechny. Zohlediiujeme muze, pokud
maji pozadavky podobné jako maminky, naptiklad na matetskou. Jinak mé nic nenapada.

T: Mohu se zeptat? KdyZ jsme mluvili o tom, Ze u oblasti diskriminace existuje né&jaky
dokument, ale neni podepsany a tim se nedostal k zaméstnanctim, tak jestli to vnimate jako
negativni efekt. Zaméstnanci nemusi umét rozeznat diskriminaci nebo naptiklad nevi, jak svym
kolegtim pomoc atd.

RA: Ja si nemyslim, ze tomu pomuze jeden dokument, ano? Vice nez o...ne vychove je to o
osveéte, ktera neni jenom v ramci ufadu, ale je spoleCenska. Neumim si predstavit, ze by to
najednou pfineslo extra pozitivni efekt. Pozitivni by to bylo pro nas, jelikoz my bychom to
mohli vice Skatulkovat, Skalovat a zatizovat. Ale pro ty zaméstnance by to efekt asi nem¢lo.
T: Vzdélavani pro nadfizené tady je, tak by to teoreticky méli odhadnout.

RA: Méli by to védét.

RB: Je to urcité tfeba brat, tak jako s maminkami. Je to oblast, které se chceme v néasledujicim
roce vénovat. At uz jsou to Skoleni, ve kterych chceme pokracovat, nejen pro vedouci
pracovniky, ale i pro zaméstnance, tak i dotazeni zakotveni v nasem systému. To jsou dvé
oblasti, které budeme rozvijet ptisti roky.

34. Byly vynaloZeny na realizaci opatieni projektu Gender finan¢ni naklady?
a. (Pokud je odpovéd’ na otizku ano) MiuZete uvést priklad finan¢nich
nikladi nékterych opatieni projektu Gender?
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RA: Cely projekt, byl finanéné naro¢ny. Upfimné feceno, ja si to nepamatuji, jelikoZ financni
fizeni bylo v piisobnosti odboru projektového fizeni, ktery projekt fidil. Resili tam, jaké naklady
budou na lektory a jaké budou naptiklad na ndkup véci, které s tim souvisely. Ale, Ze by se ty
finan¢ni naklady daly pfifadit k néjakému konkrétnimu opatfeni, na to asi neumim odpovédet.
T: Dobfe.

RA: Vibec netusim.

T: Tak predpokladam ze, na vzdélavani, asi byly vynalozeny né¢jaké naklady.

RA: Urcite. Externi analyzy néco staly nebo kdyz se délaly dotazniky ¢i zpracovani, které vzdy
néco stoji. Byly to externi ndklady, se kterymi projekt pocital. Nyni jsou samoziejmé naklady
na to vzdélavani. Co se tyCe standardnich nékladi, které souviseji s managementem, tak ty jsou
pokryté ze statniho rozpoctu, protoZe jsou to prostiedky na platy nas dvou plus lidi, ktefi jsou
tady kolem. Ty se daji hiife vy¢islit, aby to odpovidalo dvaceti tisicim na tohle a tficeti tisicim
na tohle. Tim, Ze to je uz standardni soucést toho fizeni, tak je to 1 standardné placené.

RB: Nema to né¢jakou kapitolu, ze tady je prilezitost a tady na tohle vyuzijeme takovou ¢astku.
S ni¢im takovym my nepracujeme. Musime se to snazit, jak fika kolegyné¢ zkusit zapracovat do
toho, co tu je. Ale tak to ma byt.

T: A mohu se zeptat na celé financovani toho projektu? Projekt byl narocny, odhadem, jestli se
to pohybuje, naptiklad...v desitkdch miliont nebo jestli to bylo ve statisicich?

RA: Mam pocit, Ze ten rozpocet projektu byl okolo péti miliond. Kdybyste se zeptala odboru
pro projektové fizeni, tak vam to feknou pfesné.

35. Pietrvavaji z pohledu uplatnéni Zen na MMR néjaké bariéry?

RA: J4 je upln€ nevnimdm ...nejsem Uplné v situaci, ze bych znala vSechno.

RB: Asi ne. Hodné si tu oblast hliddme ... protoze to samoziejmé vyplyva i ze strategie 21+,
kterou nyni napliujeme. Hlidame napiiklad praveé zastoupeni Zen ve vedoucich pozicich z
hlediska poctu, ale ani tam nevnimame, ze bychom museli v této oblasti néjak vyrazné pritlacit.
RA: Ted’ je to pfevazné o tom, Ze situace na trhu prace neni pfizniva ve smyslu, Ze by se tady
lidé prali o to, Ze chtéji pracovat na ministerstvu.

RB: Ani na vedoucich pozicich.

RA: Ani v téch vedoucich funkcich, ano. Takze n€kdy jsou odbory rady, kdyz nékoho sezenou
a vibec, je Uplné jedno, jestli to bude Zena nebo muz. Je to vlastné o tom, Ze se nehlasi uchazeci,
kteti by splnovali to, co to misto vyzaduje. Takze tohle je ted’ problematické, tam asi jako
bariéra zena nebude. My neméame moc prostiedky na to abychom dokazali ptesné fict, Ze bude
padesat procent zen a padesat procent muzi. Prosté na nékterych pozicich se to takhle neda
naplanovat. Ale zase v rdmci té strategie je, Ze se maji délat opatteni ve chvili, kdy je ten rozdil
sedmdesat procent. A my jsme se vZdy dostali na Ctyficet, Sedesat, padesat pét, Ctyficet pét
procent, ano? Rozdily tam nejsou tak velké, abychom byli nuceni néjaké opatieni piijimat.
RB: V jinych oblastech mozna.

RA: A tim, Ze tady na ministerstvu pracuji vétSinou Zeny, tak si ani nemyslime, ze by mély v
pristupu k této praci n¢jaké bariéry. Spise naopak, vitaji moznost pracovat tady za podminek,
které¢ jim nabizime.

T: Kdyz to vztdhnu k matetské dovolené, zeny odchazeji kvuli vychoveé ditéte, tak jestli
nevnimate, ze je pro n¢ bariérou to, ze se nedostanou tak vysoko ve své kariéte? Tim, ze maji
pauzu v pracovnim cyklu?

RA: To je obecny problém samoziejmé. Ale nemam pocit, ze by tady bylo mélo vedoucich na
oddélenich nebo malo feditelek odbort.

RB: Které maji dokonce malé déti a vyuzivaji i jednoho dne ke slad’ovéani z diivodu déti. To je
velmi individudlni, protoze pokud chtéji, tak si myslim, Ze ten prostor je, ale fada maminek uz
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se nasledné nechce vénovat n¢jaké kariéte. Na to uz jsou zase rtizné mentoringové programy,
které je mohou podporovat.

RA: Piesné. Tohle je v nastaveni spole¢nosti. J4 jsem byla na manaZerském misté, ale narodilo
se mi dité, které ma zdravotni potize. Ma postizeni a je jasn€, ze moje kariéra musela jit na
druhou...¢tvrtou, patou kolej, protoze to neni o tom, jestli chci nebo nechci. Ale o tom, Ze
neexistuji sluzby, které by se o to dit¢ dokazaly postarat misto mne, ano? Nezélezi, zda to
ministerstvo umozni nebo neumozni, ale zda existuji ¢i neexistuji socialni sluzby. Ale to uz je
o jin¢ diskuzi.

36. Existuji dalSi opati‘eni nad ramec projektu Gender, ktera jsou realizovana nebo
by mohla byt realizovana pro zlepSeni uplatnéni Zen na MMR?

RA: To nevim. Co se ty¢e nyni Zen a muzi, to si myslim, Ze médme oSetfené.

RB: U nés, aby byla realizovana?

T: Ano.

RA: Ja si myslim, ze uz to mame pomérné pokryté v rdmci toho, co vlastné feSime na
pracovnich skupinach. Hodné se tato problematika snazi rozsifit do pisobnosti ministerstva, do
toho, co ministerstvo déla v ramci svych jednotlivych agend. TakZe jestli to, Ze se nékde stavi
matetské Skoly, spiSe podpoii Zeny nebo muze. Jestli se dostavi bariérové stavby nebo
bezbariérové stavby, coZ ma vliv na komunitu lidi se zdravotnim postiZzenim. Jestli to, co d¢la
odbor pro sociadlni zaclenovani, at’ uz se ty¢e mensin nebo jinych skupin, které jsou
marginalizované. Jestli to mé vliv i na Zeny a muZe. Tohle jsou ted’ véci, do kterych nas tlaci
vladni agenda, strategie a jeji aktualizace aktudln¢€. I my se budeme snazit vnéjsi agendu
ministerstva vice prosazovat a pak mozna budeme chtit na to n€koho dalSiho, kdo to bude fesit
s nami, jelikoz to uz je hodné velka oblast, do které my prosté nevidime. UZ jen proto, ze utvaru,
které maji skutecné rozdilné ¢asti je tady mnoho. A my mame nyni tkoly pro téméf kazdy
z nich. Je potfeba naucit je, ze tady mohou slad’ovat, to je skvél¢ ale Ze 1 to, co dé€laji ma taky
néjaky dopad na Zeny a muze.

RB: To je ta vyzva.

RA: To je ta budoucnost, kterou my ted’ budeme vice fesit nebo budeme nuceni fesit.

RB: Protoze my mame v podstaté vnitini agendu i vnéj$i agendu. Vnitini agenda je relativné
pokryta. Samoziejmé mame, nékteré oblasti, ve kterych se chceme jesté zdokonalovat, ale diky
tomu, Ze jsme na persondlnim odboru, tak mame jako urcité moznosti fungovat, co se tyka
naSich zaméstnanct. Takze tam néjaké velké vyzvy nevidime. Druhd véc, jak tikala kolegyné,
ta tamni agenda, to znamena jako ptlisobit na to, aby tam byl celospolecensky piesah. Aby
ministerstvo pusobilo v oblastech, ve kterych ptsobit mtze.

RA: Tim, Ze mame srovndni s ostatnimi resorty a jsme ve velmi Castém kontaktu s ostatnimi
koordinatory, tak si myslime, Ze jsme na tom docela dobfe. Velmi Casto se nds ptaji na
zkusenosti, které mame, aby je mohli néjakym zpiisobem implementovat anebo se z nich poucit.
Nemyslime si, ze bychom za ostatnimi resorty zaostavali.

T: Takze jeste takhle predavate zkusSenosti?

RA: Ur¢ité ano.

37. Bylo soucdasti projektu ziskani a zpracovani zpétné vazby od zaméstnanca?
a. (Pokud je odpovéd’ na otazku ano) Jakym zpiisobem byla zpétna vazba od
zaméstnancu ziskavana?

RA: Bylo. Na zacatku se provedlo velké mnozstvi dotaznikovych Setfeni. Na konci bylo opét
velké dotaznikové Setfeni, aby se zjistilo, jak se to posunulo. I fokusni skupiny se dély na
zacatku a na konci, takze tam byly obsazeny. Polostrukturované rozhovory s vybranymi
kategoriemi zaméstnancli z managementu a z fadovych zaméstnanct, rovnéz. Tusim tam byl i
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rozhovor se zastupcem odborové organizace. A vlastné i ty maminky mély zastoupeni k té své
fokusni skupin€. Zpétna vazba byla podstatnou soucasti toho projektu a byla tam vyzadovéna,
aby byl projekt uznany.

T: Rozumim, takze zpisobem byl ten dotaznik. Dale jsem se chtéla zeptat, jestli jste i Vy
poskytla zpétnou vazbu?

RA: Ano.

T: Zbyva posledni modul.

MD: Podpora zaméstnancu

38. Resi personalni oddéleni se zaméstnanci zaleZitosti v ramci rovnych prileZitosti pro
muzZe a Zeny?

RA: To je ta pracovni skupina.
T: Ano. Mam jesté podotazku.

a. (Pokud je odpovéd’ na otizku ano) Jakym zpisobem? (napf. existuje
pracovni skupina, schranka diivéry apod.)

RB: Myslite personalni odbor?

T: Personalni oddéleni.

RB: Persondalni oddé€leni také, ale v ramci pracovni skupiny jsou zastoupeny jesté ostatni sekce
a odbory tady na ministerstvu.

RA: Skupinu mame koncipovanou tak, Ze v cele je pani statni tajemnice, protoze je ten
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nejkompetentnéjsi Clovek.

RB: Mohu do toho vstoupit?

RA: Ano.

RB: V ramci té pracovni skupiny nemuzete tuhle agendu obsdhnout jen na personalnim odboru.
My nemiizeme ptikazat z nasi pozice v uvozovkach, jinym oddélenim, odboriim, co maji d¢lat.
Uvedla bych prakticky ptiklad, abyste si to mohla porovnat. Jednim z tkold je napiiklad
propagovat i v publicité rovné piileZitosti, uvadét zajimavé piiklady. Netyka se to zrovna nas
jako ministerstva, ale dobie se to na tom ukazuje. Ukazovat zajimavé piib&hy uspésnych zen v
povolani, které jsou netypické, ano? Ale to se neda udélat u nas, to je ukol pro tiskové oddéleni
nebo pro komunikaéni oddéleni. Znamena to, ze my proto mame pracovni skupinu, ve které
jsou zastoupeni a idealné na téch vyssich pozicich, lidé z raznych odbort, kteii nam pomaha;ji
naplnovat tato jednotliva opatieni.

RA: Ale mame tam odborovou organizaci.

RB: Odborovéa organizace, tiskové oddé€leni, pak opravdu odbory, ve kterych to dava smysl.
Socialni zac¢lefiovani ... ti zase piisobi hodné v regionech, kde nejenom, Ze napliiuji v rdmci
néjaké interni agendy rovné prilezitosti, ale uz to tam ma celospolecensky ptesah.

T: Ja jsem si myslela, Ze vy jste soucasti personalniho oddéleni.

RB: Jsme.

T: A proto jsem to brala tak, ze to fesite vy.

RA: Ano, to my fe§ime stale, ale nemame na to pracovni skupinu. Re$ime to v ramci pracovni
¢innosti, ale v ramci ministerstva existuje pracovni skupina, ktera to fesi celoministersky.

T: Nespravné jsem to podala. Myslela jsem osoby, ne oddéleni. Takze pokud to chdpu spravné,
tak je to pro celé ministerstvo, jen se to fesi v rdmci té pracovni skupiny.

RA: Ano, feSime to i my, ale v ramci té pracovni skupiny. Jsme jeji soucasti i nas nadtizeny je
¢lenem pracovni skupiny za personalni odbor. ProtoZe my potifebujeme nejvétsi zastoupeni, tak
i ukold na nas spada nejvic.

T: Rozumim.



b. (Pokud existuje pracovni skupina) Co ma pracovni skupina za cil? Kolik
ma pracovni skupina ¢leni? Jak casto probihaji schiizky pracovni
skupiny?

T: A pak tady mam jesté jestli Vy jste Cleny, ale to uz jste mi fikaly.

RA: Jsme ¢lenem. Skupina ma asi Ctrnact ¢lenii. Ve slozeni, jak uz jsme zminovaly ... pani
statni tajemnice, zastupci jednotlivych sekei a odbord, odborova organizace, plus tiskové
odd€leni. M¢la by se schazet Ctyfikrat ro¢né. VétSinou se to podafi tfikrat rocné€, kvili
prazdnindm a volniim, ale jsme s nimi v kontaktu e-mailové. Velmi ¢asto musime feSit rizné
ukoly, se kterymi ndm oni musi pomoci. Takze s nimi komunikujeme timhle zplisobem. Za cil
ma rozvijet samoziejme rovnost Zen a muzi. Ale ty cile jsou konkrétni a ted’ opravdu vyplyvaji
ze strategie 21+, protoze se tykaji riznych odvétvi.

RB: Mate k dispozici tu strategii 21+?

T: Pokud je to na strdnkach nebo intranetu, tak pravdépodobné ano.

RA: Miizeme Vam to poslat.

T: Predem dekuji. Existuje zde schranka daveéry?

RB: Ano.

c. (Pokud existuje schranka divéry) VyuZzivaji zaméstnanci MMR schranku
diivéry? Jakym zpiisobem se podnéty ieSi? (popsat zpiisob fungovani, jak
casto, kdo je reSitel, existuje elektronicka schranka duvéry, jaka je lhita

pro vyrizeni podnéta apod.)

T: Vyuzivaji asto zaméstnanci schranku divery?

RB: Ne.

T: Jakym zplisobem se podnéty tesi? Chodite tu schranku vybirat Vy?

RB: Ne. To uz se zase vracime zpatky ke zpracované metodice nebo zpracovanému dokumentu,
jak by to mélo nebo nemélo fungovat. Takze to se tyké vlastné této oblasti. Nevim jisté, kdo
schranku vybira, jestli personalni?

RA: Schranku na persondlniho odboru ano. Druhou, co je v pfizemi, na vylozené¢ obecné
podnéty ke vSemu, napiiklad ke korupci ziejmé vybiraji zaméstnanci, ktefi pracuji na recepci a
pak to fesi nékdo, pod koho to spadéd napiiklad odbor interniho auditu nebo odbor kontroly.
Pokud je to, néco persondlniho, tak to jde k ndm.

T: Takze ta jedna je na podnéty, napiiklad ohledn¢ korupce a ta druha je vylozené zamétena na
co?

RA: Ne, ne. Ta v ptizemi je pro kazdého. Je vyloZzen¢ anonymni, protoZe na ni necili kamery.
Smi tam vhodit podnét tfeba i nezaméstnanec, ano? ProtoZe se jednd o podnéty obcant.
Nemusite tedy fesit, Ze se nedostanete do budovy. A schranka nahote vétSinou slouzi pro
persondlni véci, kdyz lidé potiebu;ji vytesit néco konkrétniho.

RB: Cokoliv. Vytka, nerovné odménovani nebo cokoliv.

RA: Oni védi, zZe si tim cestu zkrati, nez kdyby to hodili do n&jaké obecné schranky, kde to
n¢kdo musi rozttidit a Cetlo by to vice lidi. Dle mého minéni se oboji vyuziva, ale statistiku
¢etnosti rozhodné nemame.

RB: A myslim si, Ze pomérné malo.

RA: No nevim. NaSe zkusenost je, Ze kdyz uz si zaméstnanci chtéji na néco sté¢zovat nebo néco
resit, vétSinou to de€laji tak, ze napiSou naptiklad pani statni tajemnici e-mail.

T: TakZe osobné misto anonymné.

RA: Anebo se k ni objednaji a poté to fesi. Anebo se objednaji k nam.

RB: Anebo napisi. Pokud je to podmét, ktery nechtéji fesit ptimo, tak jej napisi do zminovaného
dotazniku spokojenosti. Ano? Do velkého prizkumu spokojenosti.

T: Existuje elektronicka schranka diivéry nebo mame jen ty fyzické?
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RA: Podle mne elektronickou schranku davéry supluje to, Ze napiSou pani statni tajemnici.

T: A jaka je lhtita pro vyfizeni podnétu?

RA: Pravdépodobné je dana n¢jaka ptimétend doba.

RB: Myslim si, Ze je to hodn¢ individualni.

RA: Pokud je to anonymni, tak Zadna lhtta neni, jelikoz to nemate s kym fesit. Co se tyka
konkrétnich postuptl, automaticky se to rozbiha. Zalezi na tom, co se fesi, jinak chceme od téch
nadfizenych né&jaké vyjadieni, stanovisko. Nasledné se déla Setfeni, které mize trvat néjakou
dobu, ale piesné se lhiita stanovit neda.

T: A mohla bych se zeptat na nedavnou kauzu, kdy mélo dojit k bossingu? Podnét byl oznamen
osobn¢?

RB: J4 mam dojem, Ze nebylo hlaSeno vibec nic.

RA: To bylo nahléseno pravdépodobné rovnou na policii.

RB: Tam zadny podnét nebyl podan.

T: Rozumim.

RA: Zadné interni Setieni neprobihalo, protoZe to Setii organy ¢inné v trestnim fizeni a ti si
zvou k podani vysvétleni konkrétni zaméstnance. Nebylo to néco, co bychom fesili. Pfes nas
vibec neslo.

T: Dékuji moc. A posledni otdzka, nebo otazky.

39. Probiha na MMR predavani znalosti (ve stylu mentoringu) pri nastupu novych
zaméstnancu?
a. (V pripadé, Ze odpovéd’ na otazku je ano) Jakym zpiisobem piedavani
znalosti probiha?

RA: To tplné nevime, jelikoz...

RB: Jednalo se mentoringovy program, ktery nebyl spustén.

RA: Ze SMART projektu.

RB: O tom jsme jiz hovofili. Myslim si, Ze je to krasn¢ vymyslené, vypada to velmi dobte.
RA: V tuto chvili nevime, zda to funguje, jelikoz se k ndm tato informace nedostane. Protoze
my jsme nikdy mentoring ve smyslu rovnosti zen a muzii nefesili. Je to spiSe otazka, napiiklad
pro feditele naseho odboru. Ale neni to véc, kterou bychom se my zabyvali nebo se ji mé¢li do
budoucna zabyvat, nebot’ to konkrétn€ ndm dvéma pfili§ nepfislusi.

RB: Maximaln¢ se miizeme zamyslet nad mentoringem pro zeny. Mysleno do pozic, jelikoz do
toho mizeme ulozit n¢jaké invence.

RA: Otézkou je, zda se to podafi.

RB: A zda se nam to podaii posléze prosadit. Z dosavadnich internich informaci se to v tuto

r1e v

a. Jaka je ¢asova dotace na predavani znalosti/Skoleni novych zaméstnanca?
b. VyuZivaji se externi ¢i interni Skolitelé (napr. zaméstnanci, mentofi apod.)?

T: Budete védét jaka je Casova dotace? A pro zajimavost, myslite si, Ze by se vyuzivali externi
nebo interni skolitelé?

RA: Ne. Urcité by se vyuzivali jenom interni.

RB: Mame to naplanovano.

RA: Ale finance jesté nejsou alokované.

RB: Prave v tom je problém, jelikoz tam existuji n¢jaka pravidla, kdo to bude, jak to bude d¢lat
casové€, omezeni, plus n¢jakd odmena a podobné. Tohle jesté neni zadano do systému.

RA: Urcité tam nebude odména pro externiho ¢lovéka. To si myslim, Ze neni realné.
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c. Jaké jsou naklady na predavani znalosti/Skoleni novych zaméstnanca?

T: Otazka na naklady tedy nebude zodpovézena. Posledni otazka, zda byste takové moznosti
vyuzily Vy? A jestli si myslite, Ze by to pro Vas mé&lo ptinos?

RA: Jakoze bychom se staly my mentory? Nebo, ze by nds nékdo mentoroval? (smich).

T: Muzete odpovedét na obé moznosti.

RA: J4 si myslim, Ze to neni otazka pro nas.

RB: Jelikoz my dvé mame velmi specifickou agendu.

RA: Bylo by to velmi tézke.

RB: Zde bychom interniho mentora nenalezli pro nasi agendu. At uz je to cokoliv z toho, co
délame, tak tady by asi cesta nevedla. My zase nemame koho mentorovat. Asi nejsme zrovna
ten nejlepsi ptipad pro tuto otazku.

T: Pokud by Vam zde vzniklo misto, na které by m¢l pfijit n€kdo novy, pfedali byste mu
informace?

RA: Samoziejmé. Bézné to takto funguje. Kdyz potiebujete, aby s vami novy ¢loveék dobie
komunikoval, fungoval, tak ty informace prosté mit musi.

RB: Tim, ze to jest¢ neni v tuto chvili oficidln¢ nastavené se opét vracime k tomu, jak velmi
zalezi na vedoucim a na tom, jak to pojme. Na personalnim oddéleni, pfi nastupu novych
kolegti, funguje postup, kdy je vzdy jedna zkuSengjsi kolegyné povéiena tim, aby zaSkolila
nového zaméstnance nebo zaméstnankyni.

RA: My vlastné mame takovou formu mentoringu jako to zname z Utadu vlady, kde funguje
oddéleni rovnosti zen a muzl. Snazi se hodné komunikovat s jednotlivymi koordinatory na
resortech, délaji pravidelné schiizky a prenaseji ¢i sdileji informace. Nedavno jsme probirali
nasi neznalost toho, jak to funguje jinde. Domluvilo se, ze v ramci pracovnich skupin se budeme
moci z(&astiiovat jednani i na jinych tfadech. A v ramci expertiz budeme zvat lidi z Utadu
vlady nebo odjinud, k ndm. A my zas budeme mit moznost se v n¢jakém rozsahu jit podivat
jinam a inspirovat se tim, jak to tam funguje. Coz se jevi jako dobré, jelikoz ve chvili, kdy je
statni sprava prostupnd, mizete bez n¢jakych vétSich administrativnich problémi piechézet z
ufadu do ufadu. Nyni je to mozné, tak by bylo dobré, aby to na vSech tradech bylo né&jak
srovnatelné. Abyste nesli z Gitadu, kde vSe funguje, do ufadu, kde vim nedaji domt ani pocitac.
T: Takze néjaké forma sdileni dobré praxe.

RB: Mame to tak nastavené a madme dokonce i online systém, ptes ktery si to mizeme sdilet.
Pokud se né¢kdy na nékterém ministerstvu, urCitd oblast dobfe zpracuje, tak k tomu mame
pfistup, dozvime se to a mizeme néco podobného zkusit zavést.

RA: Ano, funguje to docela dobfe. Tim, Ze jsme stabilni ministerstvo ve smyslu, Ze tuto
agenturu délam skute¢né dlouho a kolegyné ji déla se mnou. Ale jsou urady, kde je Casta
fluktuace lidi na projektech, jelikoz projekty jsou casové terminované. Po ukonceni projektu
jim nemohou nabidnout stalé misto, a to pfinasi dalsi problémy naptiklad, ze tito lidé nemaji
informace od svych predchiidcti, kteti odesli diive, nez zacal dalsi projekt.

RB: Nema je kdo mentorovat.

RA: U nas to nepotiebujeme, protoze zde to ma docela dlouhodobou kontinuitu. I pani statni
tajemnici mame stabilné¢ a to povazuji, za dobry dopad. Ministii se obCas méni, coz je pfirozena
soucast agendy. Soucasny pan ministr je v tomhle odhledu vstiicny.

T: Moc Vam d€kuji za rozhovor.
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Piiloha ¢. 9 — Vzor dotaznikového Setfeni — Zpétna vazba zaméstnanci MMR

Vézena pani/Vazeny pane,

chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni dotazniku na téma Gender management na Ministerstvu
pro mistni rozvoj CR.

Vyplnénim dotazniku a sdélenim Vasich zkuSenosti mtizete pomoci k zavedeni novych/dalsich
opatfeni, vedoucich ke zlepSeni gender managementu v organizaci.

Dotaznik je anonymni a zahrnuje dohromady 21 otazek, jejichz vyplnéni zabere nanejvys 5
minut.

Dé&kuji Vam za spolupraci.

MI: Modul kontextové idaje

1. Jste?
Vyberte jednu odpoved.
a. Muz
b. Zena
c. Jin¢

2. Do jaké vékové kategorie spadate?
Vyberte jednu odpoved.
a. Do 34 let
b. 35-44 let
c. 45-54let
d. Nad 54 let

3. Jaké je VaSe dosazené vzdélani?
Vyberte jednu odpoved.
a. SS s maturitou
b. Bakaléfsky studijni program
c. Magistersky studijni program
d. Doktorsky studijni program

4. Jak dlouho pisobite na MMR?

Vyberte jednu odpoveéd'.
a. Do 1 roku
b. Vice nez 1 rok
c. Vice nez 3 roky
d. Vicenez5 let
e. Vicenez 10 let
5. VaSe nadrizena osoba je?
Vyberte jednu odpoved.
a. Muz
b. Zena
c. Jiné
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MII: Modul otazky navazané na rozhovory

6.

Nejcéastéjsi kariérni bariérou Zen je materstvi, resp. slad’ovani osobniho a
pracovniho Zivota (obecné).

Vyberte jednu odpoved.

Naprosto souhlasim

SpiSe souhlasim

Nevim

SpiSe nesouhlasim

Naprosto nesouhlasim

NN

Na MMR se neprojevuji genderové stereotypy anebo se projevuji pouze
v minimalni miFe.

Pozn: Snazsi kariérni postup muzii, odlisné hodnoceni pracovniho vykonu na zaklad¢
pohlavi, nerovné finan¢ni odménovani, nevhodné chovani ¢i slovni vyjadfovani muza
k Zenam apod.

Vyberte jednu odpoved.

Naprosto souhlasim

Spise souhlasim

Nevim

Spise nesouhlasim

Naprosto nesouhlasim

opo o

Na MMR se neprojevuje genderova diskriminace anebo se projevuje pouze
v minimalni mire.

Pozn: ObtéZovani a sexudlni obtéZovani, Sikana (mobbing, bossing, staffing) apod.
Vyberte jednu odpoved.

Naprosto souhlasim

Spise souhlasim

Nevim

Spise nesouhlasim

Naprosto nesouhlasim

a0 o

Uplatnéni a kariérni rist Zen by usnadnilo zaloZeni vlastni détské skupiny na
MMR.

Vyberte jednu odpoved'.

Naprosto souhlasim

Spise souhlasim

Nevim

Spise nesouhlasim

Naprosto nesouhlasim

oo o
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10. Na MMR jsou Zeny stejné financné ohodnoceny jako muzi (véetné odmén).

Vyberte jednu odpoved.
a. Naprosto souhlasim
b. SpiSe souhlasim
c. Nevim
d. Spise nesouhlasim
e. Naprosto nesouhlasim

11. Na MMR neprobiha mentorovani. Napi. mentoring mladych Zen, mentoring
novych zaméstnanci.

Pozn: Touto otdazkou neni mysleno pfedavani znalosti spolupracovnikem. Mentorovani =

profesni vztah dvou osob, pficemZ mentor predava své zkuSenosti a znalosti svému

svétenci. Mentor je privodcem v dané oblasti ¢i tématu a je ndpomocny svému svétenci pii

hledéani spravného sméru ¢i feseni. Zpravidla se jedna o dlouhodob¢jsi proces.

Vyberte jednu odpoved.

o0 op

Naprosto souhlasim
SpiSe souhlasim
Nevim

SpiSe nesouhlasim
Naprosto nesouhlasim

12. P¥i nastupu novych zaméstnancu probiha na MMR predavani znalosti a informaci
nadrizenym pracovnikem ¢i spolupracovnikem.
Pozn: Touto otdzkou neni mySlen mentoring, ale pfifazeni zkuseného zaméstnance za

ucelem piedani zkusenosti a know-how. Pfedavani probihd zpravidla v krat§im ¢asovém

horizontu (par sezeni).

Vyberte jednu odpoveéd’.

ofao o

Naprosto souhlasim
Spise souhlasim
Nevim

Spise nesouhlasim
Naprosto nesouhlasim

MIII: Modul osobni zku$enosti

13. Od své/ho nadiizené/ho mam dostatecnou podporu a mohu se na ni/néj obratit
s jakymkoli pracovnim problémem.
Vyberte jednu odpoved’.

oo o

Naprosto souhlasim
Spise souhlasim
Nevim

Spise nesouhlasim
Naprosto nesouhlasim
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

Na MMR vyuzZivaim mozZnosti vzdélavani (nabizenych kurziu).
Vyberte jednu odpoved.

Naprosto souhlasim
Spise souhlasim
Nevim

Spise nesouhlasim
Naprosto nesouhlasim

S M

Na MMR vyuZzivam alesporni jedné z mozZnosti flexibilnich forem prace (zkracené
uvazky, dohody o praci, home office, pruzna pracovni doba apod.)
Vyberte jednu odpoved.

Naprosto souhlasim
Spise souhlasim
Nevim

SpiSe nesouhlasim
Naprosto nesouhlasim

oo o

Se svym finanénim ohodnocenim na MMR jsem spokojend/y (véetné odmén).
Vyberte jednu odpoved.

Naprosto souhlasim
Spise souhlasim
Nevim

Spise nesouhlasim
Naprosto nesouhlasim

e S

PFi nastupu na soucasnou pozici mi bylo od predeslého zaméstnance (¢i jiného
zaméstnance) piredano know-how/zkuSenosti pro usnadnéni/urychleni vykonu
prace.

Vyberte jednu odpoved.
a. Naprosto souhlasim
b. Spise souhlasim
c. Nevim
d. Spise nesouhlasim
e. Naprosto nesouhlasim

Na MMR jsem se osobné setkal/a ¢i jsem byl/a svédkem genderovych stereotypii.
Pozn: Snazsi kariérni postup muzl, odlisné hodnoceni pracovniho vykonu na zékladé
pohlavi, nerovné finan¢ni odménovani, nevhodné chovani a slovni vyjadovani muzi
k Zenam apod.
Vyberte jednu odpoved’.

a. Ano

b. Nevim

c. Ne

Pokud jste na otazku ¢. 18 odpovédél/a ANO, uved’te prosim priklad genderového
stereotypu.
Nepovinna oteviena otazka.
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20. Na MMR jsem se osobné setkal/a ¢i jsem byl/a svédkem genderové diskriminace.
Pozn: ObtéZovani a sexualni obtéZovani, Sikana (mobbing, bossing, staffing) apod.

Vyberte jednu odpoved.

a. Ano
b. Nevim
c. Ne

21. Pokud jste na otazku ¢. 20 odpovédél/a ANQO, uved’te prosim priklad genderové
diskriminace.
Nepovinna oteviena otazka.
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Priloha ¢. 10 — Podkladové tabulky dotaznikového Setfeni (Zpétna vazba zaméstnancu

MMR)
MI: Modul kontextové udaje

Jste?

Tabulka 14 - Dotaznikové Setfeni — otazka €. 1

MI: Kontextové udaje

Absolutni ¢etnost

Relativni éetnost

Muz 17 56,7 %
Pohlavi Zena 13 43,3 %

Jiné 0 -
Celkem 30 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Do jaké vékové kategorie spadate?

Tabulka 15 - Dotaznikové Setfeni — otazka ¢. 2

MI: Kontextové udaje Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Do 34 let 11 36,7 %
35-44 let 8 26,7 %
Veék
45-54 let 6 20,0 %
Nad 54 let 5 16,7 %
Celkem 30 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Jaké je VaSe dosazené vzdélani?

Tabulka 16 - Dotaznikové Setfeni — otazka ¢. 3

MI: Kontextové udaje Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
SSsM 1 3,3 %
5 BSP 1 3.3%
Vzdélani
MSP 23 76,7 %
DSP 5 16,7 %
Celkem 30 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Zkratky v tabulce €. 16: Vzdé&lani (SS s M — stfedni §kola s maturitou, BSP — bakalaisky studijni

program, MSP — magistersky studijni program, DSP — doktorsky studijni program)
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Jak dlouho piisobite na MMR?

Tabulka 17 - Dotaznikové Setfeni — otazka ¢. 4

MI: Kontextové udaje Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Do 1 roku 6 20,0 %
Doba piisobeni Vice nez 1 rok 3 10,0 %
respondenta/tky na Vice nez 3 roky 4 13,3 %
MMR Vice nez 5 let 9 30,0 %
Vice nez 10 let 8 26,7 %
Celkem 30 100 %
Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
Vase nadiizena osoba je?
Tabulka 18 - Dotaznikové Setfeni — otazka ¢. 5
— Absolutni Relativni
Kontextové Muz (R) Zena (R) Jiné (R) 9 «
2oyl cetnost cetnost
udaje
Muz (N) 13 (76,5 %) | 10 (76,9 %) 0 23 76,7 %
Zena (N) 4 (23,5 %) 3 (23,1 %) 0 7 23,3 %
Jiné (N) 0 (0 %) 0 (0 %) 0 0 0%
Celkem 17 (100 %) 13 (100 %) 0 30 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
Zkratky v tabulce ¢. 18: (R) — pohlavi respondenta, (N) — pohlavi nadfizené osoby

respondenta
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MII: Modul otazky navazané na rozhovory

wewrs

Nejcastéjsi kariérni bariérou Zen je materstvi, resp. slad’ovani osobniho a pracovniho

Zivota (obecné).

Tabulka 19 - Dotaznikové Setfeni — otazka ¢. 6

MII: Otazky Absolutni
navazané na Muz Zena Cetnost Relativni ¢etnost
rozhovory (Celkem bodi)
Naprosto
souhlasim 4 (20) 5(25) 9 (45) 30,0 %
(5 bodw)
SpiSe souhlasim o
(4 body) 11 (44) 5(20) 16 (64) 53,3 %
Nevim o
(3 body) 0(0) 1(3) 103 3,3 %
SpiSe
nesouhlasim 2(4) 1(2) 3(6) 10 %
(2 body)
Naprosto
nesouhlasim 0(0) 1(1) 1(1) 33%
(1 bod)
Celkem 17 (68) 13 (51) 30 (119) 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
Skore Likertovy skaly = 3,96 =4

Na MMR se neprojevuji genderové stereotypy anebo se projevuji pouze v minimalni mire.
Pozn: Snazsi kariérni postup muzi, odlisné hodnoceni pracovniho vykonu na zéklad¢ pohlavi,
nerovné finan¢ni odménovani, nevhodné chovani ¢i slovni vyjadfovani muzi k Zendm apod.

Tabulka 20 - Dotaznikové Setfeni — otazka ¢. 7

MII: Otazky Absolutni
navazané na Muz Zena Cetnost Relativni ¢etnost
rozhovory (Celkem bodii)
Naprosto
souhlasim 6 (30) 3(15) 9 (45) 30,0 %
(5 bodit)
SpiSe souhlasim o
(4 body) 5(20) 8 (32) 13 (52) 43,3 %
Nevim .
(3 body) 309 0 (0) 309 10,0 %
Spise
nesouhlasim 3(6) 2(4) 5(10) 16,7 %
(2 body)
Naprosto
nesouhlasim 0(0) 0 (0) 0(0) 0%
(1 bod)
Celkem 17 (65) 13 (51) 30 (116) 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
Skore Likertovy skaly = 3,86 = 3,9
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Na MMR se neprojevuje genderova diskriminace anebo se projevuje pouze v minimalni
mire.
Pozn: ObtéZovani a sexudlni obtézovani, Sikana (mobbing, bossing, staffing) apod.

Tabulka 21 - Dotaznikové Setfeni — otazka €. 8

MII: Otazky Absolutni
navazané na Muz Zena Cetnost Relativni cetnost
rozhovory (Celkem bodii)
Naprosto
souhlasim 7 (35) 5(25) 12 (60) 40,0 %
(5 bodw)
SpiSe souhlasim o
4 body) 8 (32) 4 (16) 12 (48) 40,0 %
Nevim o
3 body) 1(3) 2 (6) 309 10,0 %
SpiSe
nesouhlasim 1(2) 2(4) 3(6) 10,0 %
(2 body)
Naprosto
nesouhlasim 0(0) 0(0) 0(0) 0%
(1 bod)
Celkem 17 (72) 13 (51) 30 (123) 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
Skore Likertovy skaly = 4,1

Uplatnéni a kariérni rist Zen by usnadnilo zaloZeni vlastni détské skupiny na MMR.

Tabulka 22 - Dotaznikové Setfeni — otazka ¢. 9

MII: Otazky Absolutni
navazané na Muz Zena Cetnost Relativni cetnost
rozhovory (Celkem bodii)
Naprosto
souhlasim 3 (15) 3 (15) 6 (30) 20,0 %
(5 bod)
SpiSe souhlasim o
(4 body) 7 (28) 4 (16) 11 (44) 36,7 %
Nevim o
(3 body) 5(15) 6 (18) 11 (33) 36,7 %
Spise
nesouhlasim 2(4) 0(0) 2(4) 6,7 %
(2 body)
Naprosto
nesouhlasim 0 (0) 0 (0) 0 (0) 0%
(1 bod)
Celkem 17 (62) 13 (49) 30 (111) 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
Skore Likertovy skaly = 3,7
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Na MMR jsou Zeny stejné financné ohodnoceny jako muzi (véetné odmén).

Tabulka 23 - Dotaznikové Setfeni — otazka ¢. 10

MII: Otazky Absolutni
navazané na Muz Zena Cetnost Relativni ¢etnost
rozhovory (Celkem bodii)
Naprosto
souhlasim 8 (40) 0(0) 8 (40) 26,7 %
(5 bodii)
SpiSe souhlasim o
(4 body) 3(12) 14) 4 (16) 13,3 %
Nevim o
(3 body) 6 (18) 10 (30) 16 (48) 53,3 %
SpiSe
nesouhlasim 0(0) 1(2) 1) 3.3%
(2 body)
Naprosto
nesouhlasim 0 (0) 1(1) 1(1) 3,3 %
(1 bod)
Celkem 17 (70) 13 (37) 30 (107) 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
Skore Likertovy skaly = 3,56 = 3,6

Na MMR neprobiha mentorovani. Napf. mentoring mladych Zen, mentoring novych

zaméstnancu.

Pozn: Touto otazkou neni mySleno ptedavani znalosti spolupracovnikem. Mentorovani

profesni vztah dvou osob, pfi¢emz mentor predava své zkuSenosti a znalosti svému svéfenci.
Mentor je privodcem v dané oblasti ¢i tématu a je ndpomocny svému svétenci pii hledani
spravného sméru ¢i feseni. Zpravidla se jednd o dlouhodobéjsi proces.

Tabulka 24 - Dotaznikové $etfeni — otazka ¢. 11

MII: Otazky Absolutni
navazané na Muz Zena ¢etnost Relativni ¢etnost
rozhovory (Celkem bodii)
Naprosto
souhlasim 5(25) 3(15) 8 (40) 26,7 %
(5 bodu)
SpiSe souhlasim o
(4 body) 2(8) 3(12) 5(20) 16,7 %
Nevim .
(3 body) 309 309 6 (18) 20,0 %
Spise
nesouhlasim 7 (14) 4(8) 11 (22) 36,7 %
(2 body)
Naprosto
nesouhlasim 0(0) 0(0) 0(0) 0%
(1 bod)
Celkem 17 (56) 13 (44) 30 (100) 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
Skore Likertovy skaly = 3,33 = 3,3
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Pii nastupu novych zaméstnanci probiha na MMR predavani znalosti a informaci
nadfizenym pracovnikem ¢i spolupracovnikem.

Pozn: Touto otazkou neni mySlen mentoring, ale pfifazeni zkuSeného zaméstnance za tcelem
predani zkusenosti a know-how. Pfedavani probiha zpravidla v kratSim ¢asovém horizontu (par
sezeni).

Tabulka 25 - Dotaznikové Setfeni — otazka ¢. 12

MII: Otazky Absolutni
navazané na Muz Zena cetnost Relativni cetnost
rozhovory (Celkem bodii)
Naprosto
souhlasim 6 (30) 2 (10) 8 (40) 26,7 %
(5 bodu)
SpiSe souhlasim o
(4 body) 4(16) 7 (28) 11 (44) 36,7 %
Nevim o
(3 body) 0(0) 1(3) 1(3) 3,3 %
Spise
nesouhlasim 6 (12) 24 8 (16) 26,7 %
(2 body)
Naprosto
nesouhlasim 1(1) 1(1) 2(2) 6,7 %
(1 bod)
Celkem 17 (59) 13 (46) 30 (105) 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
Skore Likertovy skaly = 3,5
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MIII: Modul osobni zkuS$enosti

Od své/ho nadrizené/ho mam dostateCnou podporu a mohu se na ni/néj obratit
s jakymkoli pracovnim problémem.

Tabulka 26 - Dotaznikové Setfeni — otazka ¢. 13

MIII: Modul Absolutni
osobni Muz Zena Cetnost Relativni ¢etnost
zKkusSenosti (Celkem bodii)
Naprosto
souhlasim 8 (40) 7 (35) 15 (75) 50,0 %
(5 bodu)
SpiSe souhlasim o
(4 body) 6 (24) 4 (16) 10 (40) 33,3 %
Nevim o
(3 body) 2 (6) 0(0) 2 (6) 6,7 %
SpiSe
nesouhlasim 0(0) 1(2) 12 33%
(2 body)
Naprosto
nesouhlasim 1(1) 1(1) 2(2) 6,7 %
(1 bod)
Celkem 17 13 30 (125) 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
Skore Likertovy skaly =4,16 =4,2

Na MMR vyuZivam mozZnosti vzdélavani (nabizenych kurzi).

Tabulka 27 - Dotaznikové Setfeni — otazka ¢. 14

MIII: Modul Absolutni
osobni Muz Zena Cetnost Relativni cetnost
zKkuSenosti (Celkem bodii)
Naprosto
souhlasim 4 (20) 6 (30) 10 (50) 33,3 %
(5 bodu)
SpiSe souhlasim o
(4 body) 9 (36) 5(20) 14 (56) 46,7 %
Nevim o
(3 body) 0 (0) 0(0) 0(0) 0%
SpiSe
nesouhlasim 4(8) 1(2) 5(10) 16,7 %
(2 body)
Naprosto
nesouhlasim 0(0) 1(1) 1(1) 3.3%
(1 bod)
Celkem 17 (64) 13 (53) 30 (117) 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Skore Likertovy skaly = 3,9

CXV




Na MMR vyuzZivam alesporni jedné z moZnosti flexibilnich forem prace (zkracené tivazky,
dohody o praci, home office, pruzna pracovni doba apod.)

Tabulka 28- Dotaznikové $etfeni — otazka ¢. 15

MIII: Modul Absolutni
osobni Muz Zena Cetnost Relativni cetnost
zKuSenosti (Celkem bodii)
Naprosto
souhlasim 14 (70) 12 (60) 26 (130) 86,7 %
(5 bodu)
SpiSe souhlasim o
(4 body) 3(12) 1(4) 4 (16) 13,3 %
Nevim o
(3 body) 0 (0) 0 (0) 0(0) 0%
Spise
nesouhlasim 0(0) 0(0) 0(0) 0%
(2 body)
Naprosto
nesouhlasim 0(0) 0(0) 0(0) 0%
(1 bod)
Celkem 17 (82) 13 (64) 30 (146) 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
Skore Likertovy skaly = 4,86 = 4,9

Se svym finanénim ohodnocenim na MMR jsem spokojend/y (v€etné odmén).

Tabulka 29 - Dotaznikové $etfeni — otazka ¢. 16

MIII: Modul Celkem
osobni Muz Zena (Absolutni Relativni ¢etnost
zkuSenosti ¢etnost)
Naprosto
souhlasim 0(0) 2 (10) 2 (10) 6,7 %
(5 bodii)
SpiSe souhlasim o
(4 body) 8 (32) 5(20) 13 (52) 43,3 %
Nevim o
(3 body) 0(0) 0(0) 0(0) 0%
SpiSe
nesouhlasim 6 (12) 4(8) 10 (20) 33,3 %
(2 body)
Naprosto
nesouhlasim 3(3) 2(2) 5(5) 16,7 %
(1 bod)
Celkem 17 47) 13 (40) 30 (87) 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
Skore Likertovy skaly = 2,9
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Pii nastupu na soucasnou pozici mi bylo od predeslého zaméstnance (¢i jiného
zaméstnance) predano know-how/zkuSenosti pro usnadnéni/urychleni vykonu prace.

Tabulka 30 - Dotaznikové Setfeni — otazka ¢. 17

MIII: Modul Celkem
osobni Muz Zena (Absolutni Relativni ¢etnost
zKuSenosti Cetnost)
Naprosto
souhlasim 4 (20) 3 (15) 7 (35) 23,3 %
(5 bodu)
SpiSe souhlasim o
(4 body) 5(20) 2 (8) 7 (28) 23,3 %
Nevim )
(3 body) 1(3) 0 (0) 103 3.3%
Spise
nesouhlasim 3(6) 5(10) 8 (16) 26,7 %
(2 body)
Naprosto
nesouhlasim 4(4) 3(3) 7(7) 23,3 %
(1 bod)
Celkem 17 (53) 13 (36) 30 (89) 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
Skore Likertovy skaly = 2,96 = 3,0

Na MMR jsem se osobné setkal/a ¢i jsem byl/a svédkem genderovych stereotypii.
Pozn: Snazsi kariérni postup muzii, odliSné hodnoceni pracovniho vykonu na zaklad¢ pohlavi,
nerovn¢ finan¢ni odménovani, nevhodné chovani a slovni vyjadfovani muza k Zendm apod.

Tabulka 31 - Dotaznikové Setfeni — otazka ¢. 18

MIII: Modul 5 Absolutni

osobni Muz Zena 9 Relativni ¢etnost

- . Cetnost
zkuSenosti

Ano 5 6 11 36,7 %

Nevim 0 2 2 6,7 %
Ne 12 5 17 56,7 %

Celkem 17 13 30 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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Na MMR jsem se osobné setkal/a ¢i jsem byl/a svédkem genderové diskriminace.
Pozn: ObtéZovani a sexudlni obtéZovani, Sikana (mobbing, bossing, staffing) apod.

Tabulka 32 - Dotaznikové Setfeni — otazka ¢. 20

MIII: Modul Absolutni

osobni Muz Zena 9 Relativni ¢etnost

- . Cetnost
zkuSenosti

Ano 4 2 6 20,0 %

Nevim 0 1 1 33%
Ne 13 10 23 76,7 %

Celkem 17 13 30 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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. . VSEM
Resena problematika

Cil

Vyhodnotit vyvoj gender managementu v podminkach ustfedniho organu statni spravy

CR a na zikladé vysledkd potvrdit/zpochybnit platnost danych predpokladi a
definovat doporuceni pro nastaveni a realizaci opatieni vedoucich ke zlepSeni gender

managementu v dané organizaci.

Vyzkumny problém

Vyvoj gender managementu v podminkach ustfedniho organu statni spravy CR.

Vysoka Skola ekonomie a managementu Vzorova prezen tace VSEM 2



. . _ VSEM
Resena problematika
Vyzkumné otazky

VO1: Dochazi ke zlepSeni gender managementu na MMR diky realizaci opatieni cilenych pro zlepSeni
v dané¢ oblasti?

VO2: Pokud dochazi ke zlepSeni gender managementu na MMR, odrazi se tento vyvoj v uplatnéni zen

v ramci dané instituce? A pokud naopak ke zlepSeni nedochazi, odrazi se to ve stagnaci uplatnéni Zen na
MMR?

VO3: Jakym bariéram Zeny nadale Celi pi1 uplatnéni na MMR, jaké jsou faktory uspéchu a jaka opatieni

lze realizovat pro eliminaci ¢1 minimalizaci téchto bariér a replikaci faktorti uspéchu 1 pro dalsi Zeny
plsobici/potencialng plisobici v dan¢ organizaci?

Vysoka Skola ekonomie a managementu Vzorova prezentace VSEM 3



VSEM

Kvalitativni Setreni

* Polostrukturované rozhovory.

* Z5Sténi aktualniho a planovanc¢ho zlepSeni nastaveni gender managementu na
MMR.

» Zjisténi faktort kariérniho uspéchu Zen, spolecnych znakli Zen a aktualnich
kariérnich bariér Zzen na MMR.

Kvantitativni Setreni

* Dotaznikove Setfeni - Potvrzeni/vyvraceni tezi, které byly ziskany z rozhovort

s uspesSnymi Zenami na MMR, informace o osobnich zkuSenostech zameéstnancii.
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, . VSEM
Vysledky prace
* Doslo k naplnéni 70 % stanovenych opatteni z projektu Gender.

* Trendy potvrdily rostouci podil Zen na MMR, zejmeéna ve vrcholném a linioveém
managementu.

* Na MMR pretrvavaji urCité bariéry.

* Byly zjistény klicové faktory uUspéchu a siln¢ stranky zen na MMR, které 1ze
pienést na zeny pusobici €1 potencialné ptisobici na MMR.

* Byl identifikovan aktivni pfistup MMR k praci na zlepsSeni gender managementu.

Vysoka Skola ekonomie a managementu



. VSEM
Doporuceni

1. Zauceni zaméstnancu pro pripad zastupu pi1 odchodu kolegyné/kolegy na
matefskou/rodiCovskou dovolenou.

2. Zalozeni uskupeni pro podporu Zen v oblasti sladovani osobniho
a pracovniho Zivota.

3. Ztizeni détské skupiny.

4. Zajisténi psychologicke péce pro pripady diskriminace €1 jiné zasadni
Zivotni problémy zaméstnancu MMR.

Vysoka Skola ekonomie a managementu



VSEM
Zaver

* Byly zodpov€zeny vyzkumne otazky a potvrzeny stanovene predpoklady.

* Zodpov€zenim vyzkumnych otdzek mohla byt navrzena mozna Ctyfi
doporuceni.

e Stanovena doporuceni mohou posilit pozici MMR jako moderni
a konkurenceschopné organizace, ktera podporuje Zeny na pracovisti pri
sladovani osobniho a pracovniho Zivota, vCetné¢ =zajiSténi kontinuity
pracovniho procesu organizace a vytvoreni prijemne¢ho pracovniho
prostredi.

Vysoka Skola ekonomie a managementu
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