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UVODNIi INFORMACE

Genderovy audit v organizaci Luzanky - stiedisko volného Casu probéhl vramci projektu s
nazvem Divadlo Zen a muzi - komplexni program prosazovani rovnych prilezitosti Zen a muzt
(reg. ¢. CZ 1.04/3.4.04/88.00122), ktery je financovan z Evropského socidlniho fondu
prostfednictvim Operaéniho programu Lidské zdroje a zaméstnanost a ze statniho rozpoctu CR.
Genderovy audit organizace probihal v obdobi od tnora do btfezna roku 2014 a byl zajiStén
kvalifikovanym odbornym tymem Genderového informac¢niho centra NORA, o.p.s. Celkem bylo
analyzovano 87 vypovédi poskytnutych prostrednictvim kvantitativnich nebo kvalitativnich
metod ziskavani dat. Sbér dat pro kvantitativni ¢ast vyzkumu probihal formou elektronického
dotazniku, ktery vyplnilo 74 respondentti/respondentek. Kvalitativni ¢ast Setfeni obsahovala 13
individualnich rozhovori (osobnich a telefonickych). Pro obsahovou analyzu bylo k dispozici 19
dokumenti. Podrobné informace o postupu pri realizaci genderového auditu jsou soucasti této
zpravy v priloze €. 1.

Organizaci Luzanky - stfedisko volného ¢asu sohledem na prosazovani rovnych prileZitosti
nejlépe charakterizuji klicova zjisténi, kterd jsou shodné uvedena v Executive Summary a poté za
kazdou kapitolou podrobné rozepisujici jednotlivé oblasti zkoumani. Klicova zjisténi tvori
vychodiska pro formulovana doporuceni, ktera jsou stru¢né uvedena vzavéru Executive
Summary a podrobnéji rozepsana na konci textu celé zpravy, a to v podobé navrhu konkrétnich
krokd, které by bylo mozné realizovat. Ve vlastni zpraveé jsou oproti Executive Summary zasadni
zjisténi detailné rozepsana, jsou zde reflektovany zdroje informaci. Kvantitativni vystupy jsou
ilustrovany grafy a zjisténi vyplyvajici z kvalitativni ¢asti auditniho Setfeni jsou doplnéna o
konkrétni citaty z individualnich rozhovort. Kvalitativni data mohou vystupy z dotaznikového
Setfeni potvrzovat, ale i problematizovat, pripadné mohou lépe vyjasnit, jaké konkrétni postoje

se skryvaji za statistikami ziskanymi z dotaznik?.

Tym Genderového informacniho centra NORA, o.p.s. dékuje vedouci pracovisté Lidickd
Bc. Kateriné Dékanikové za vstricnou spoluprdci a vSem zaméstnanctiim a
zameéstnankynim, kteri se aktivné Setreni zucastnili a poskytli cenné podklady pro

vytvoreni této zpravy.



EXECUTIVE SUMMARY

Cilem genderového auditu je poskytnout externi pohled na pracovni podminky ve zkoumané
organizaci v kontextu uplatiiovani rovnych prilezitosti Zen a muzi, piipadné dalSich zvolenych
skupin, které jsou ohroZené diskriminaci. U¢elem nen{ kontrola, ale otevi‘eni prostoru pro rozvoj

auditované organizace.

Pracovni prostredi ve Stredisku volného casu Luzanky bylo v ramci Setfeni uvadéno jako hlavni
dtivod, pro¢ zaméstnani v organizaci radi pracuji. SVC LuZanky jako zaméstnavatel vyuZiva
nékolik nastroji personalni politiky, které 1ze nepochybné povazovat za priklady dobré praxe.
V organizaci funguji dobfe nékteré prvky managementu matetské a rodicovské dovolené, pri
prijimacim tizeni se projevuje snaha o vyuzivani tzv. kompeten¢nich modelt. Jinymi ptiklady
dobré praxe bezesporu jsou vzajemné sdileni zkuSenosti coby dalsi zplisob vzdélavani nebo
propracovany proces evaluace pedagogickych pracujicich ¢i systematické udélovani odmén.
Organizace ma vizi ohledné svého fungovani definovanou v dokumentu LuZdnky 2015, kde je mj.
zdlraznén dalsi princip, ktery je mozZno hodnotit velmi pozitivné, a to zasadu trvale se ucici
organizace. Na zdkladé téchto zjiSténi a nastavenych Kkritérif pro ziskani certifikatu genderové

korektni organizace lze SVC Luzanky certifikat udélit.

Na zakladé realizovaného Setfeni uvadime niZe hlavni zjisténi kjednotlivym sledovanym

oblastem:

Rovné prileZitosti zaméstnanctli a zaméstnankyn z obecného hlediska

VétSina respondenttli/ek v dotaznikovém Setfeni (79,7 %) vyjadrila presvédceni, Ze Zeny a muzi
maji vSVC Luzanky srovnatelné podminky. Srovnatelné $ance vnimali i respondenti a
respondentky kvalitativniho Setfeni, vétSina hovorila o otevieném a prosocidlnim prostiedi,

které zarucuje rovné Sance vSem.
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Zaroven Casto respondenti/ky vindividudlnich rozhovorech tematizovali procentudlni
zastoupeni Zen a muzl v organizaci. Nizs$i zastoupeni muzi je zjejich pohledu bézné a
nepiekvapivé s ohledem na feminni charakter pracovisté, coZ poukazuje na zazité predstavy
zaméstnanych o rolich Zen a muzi. Ukazalo se, Ze mnozi stale uvazuji o zameéstnankynich a
zameéstnancich se stereotypni predstavou muze jako Zzivitele rodiny, jako toho, pro néhoz je
pedagogickd oblast nezajimava zhlediska své povahy nebo zdivodu niz$itho finan¢niho

ohodnoceni této profese. Kvalitativni Setfeni nicméné prokazalo, Ze genderové stereotypy o

dovednostech a schopnostech Zen a muzli nejsou ze strany vedeni organizace podporovany.



Rovné prilezitosti v oblasti prijimaciho rizeni

VétSina zaméstnanych v dotaznikovém Setieni (60,8 %) uvedla, Ze organizace nedava zadné
skupiné osob prednost pii vybérovém fizeni na pozice obdobné téch jejich. Podle pétiny
respondenttli/ek (16,2 %) vSak vedeni organizace uptednostiiuje mladsi osoby. Rovnéz nékteri
respondenti/Ky vindividualnich rozhovorech poukazali na vétsi ochotu pfijimat na pozice
mladsi osoby, a to zejména z dlivodu jejich dovednosti a schopnosti spojenych napf. s novymi
technologiemi.

Vyrazna vétsina zaméstnanych v SVC Luzanky (80,8 %) souhlasila s tvrzenim, Ze na kazdé nové
nebo uvolnéné pracovni misto je vypisovadno vybérové fizeni. VétSina respondenti/ek
v individudlnich rozhovorech potvrdila, Ze se vyb&r novych zaméstnancii/kyn v SVC LuZanky
standardizoval, pficemzZ se zac¢inaji vyuzivat tzv. kompeten¢ni modely.

Témeér tretina dotazanych osob (29,7 %) v dotaznikovém Setieni nicméné souhlasila s vyrokem,
Ze pri obsazovani nékterych pozic je vybérové rizeni pouze formalnim procesem s predem
jasnym vybérem uchazece/Ky. Navic podle témér poloviny vSech dotdzanych zaméstnanci/kyn
(47,3 %) jsou neobsazené pozice v SVC LuZzanky ¢asto obsazovany zndmymi nebo ptibuznymi
zameéstnancl/kyn této organizace. Z individualnich rozhovort dale vyplynulo, Ze je kinzerci
jako zptsobu oslovovani potencidlnich zajemci/kyn pouZivan stereotypni jazyk. Pouzivany
jazyk pritom muze limitovat zajem urcité skupiny osob o danou pozici, navic pouzivani pouze
7enského tvaru je podle platné legislativy v CR jiZ vnimano jako diskrimina¢ni.

Jako priklad dobré praxe je mozné uvést institut mentora/ky, tedy osoby, ktera ma pomoci nové
zaméstnanym v prvnich tydnech se zaclenénim do organizace, sezndmenim s postupy a
s pracovni cinnosti. Je vSak zapotrebi zajistit, aby byl tento institut vyuzivan na vSech

pracovistich ku prospéchu nové prichozich do organizace.

Také lze pozitivné hodnotit existenci dvou manuali spojenych s prichodem nového
zameéstnance/kyné, a to Manudl pro adaptaci nového zaméstnance a Vitej v LuZdnkdch.
Nepochybné lze za velmi vitanou praxi povazovat i prorodinny pohled organizace na zajemkyné-
Zeny o pracovni pozici, kdy je mozZné pri prijimacim fizeni oteviené diskutovat o rodinnych

planech.

Kariérni postup a moZnosti vzdélavani zaméstnanct a zaméstnankyn

Podle vétsiny respondentii/ek (64,9 %) nejsou v SVC Luzanky 7adné skupiny zaméstnanych
upiednostnovany v kariérnim postupu. Vystupy dotaznikového Setreni dale potvrdily, ze
kariérni postup neni v organizaci genderové ani vékové zatizen. Tyto vysledky koresponduji
svystupy kvalitativniho Setfeni, kdy zaznival spiSe nazor, Ze pii kariérnim postupu jsou
zaruCeny rovné Sance. Nékolikrat se v8ak v individudlnich rozhovorech objevil nazor, Ze neni

kam postoupit, coZ koresponduje se skutecnosti, ze vétSi skupina osob nedokazala
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v dotaznikovém Setifeni mozZnosti kariérniho postupu v organizaci posoudit. Je to spojeno s

plochou organizacni strukturou a také s jeji ustalenosti.

Pokud se tyce rovnych prilezitosti v pristupu ke vzdélavani a zvySovani kvalifikace, témér
vSichni respondenti/ky (95,9 %) uvedli, Ze Zeny i muZi maji vtéto oblasti rovny pristup.
Moznosti vzdélavani a osobniho riistu jsou dle vypovédi vSech respondentek/{i povazovany za
velmi dobré az nadstandardni. Navic jsou nabizeny vSem zaméstnanym bez ohledu na jejich
soucasnou situaci, tedy i rodi¢cim na MD/RD, externistim apod. To lze nepochybné povaZovat za

dobrou praxi v organizaci.

Jinym prikladem dobré praxe je vzajemné sdileni zkuSenosti coby dal$i zplisob vzdélavani.
Existenci fungujiciho systému sdileni zkuSenosti podpoftily v dotaznikovém Settreni vice neZ Ctyti

pétiny dotazanych zaméstnancti/kyi (85,1 %).

Hodnoceni a odménovani zaméstnancli a zaméstnankyn

Z dotaznikového Setfeni vyplynul vyrazny rozdil vhodnoceni prace vedoucimi mezi
pedagogickymi a nepedagogickymi pracovniky/icemi. Zatimco vétSina pedagogii a pedagozek
(81,4 %) uvedla, Ze jejich prace je hodnocena dvakrat do roka, u nepedagogickych
zaméstnancti/kyh se jednalo pouze o polovinu (51,9 %). V SVC Luzanky totiZ existuje intern{
smérnice pro stanoveni normy primé pedagogické ¢innosti, na zakladé které by méli byt vSichni
pedagogicti/cké zaméstnanci/kyné pravidelné dvakrat do roka hodnoceni. Pro nepedagogické
pozice, tzv. podplirné systémy, nejsou systematicky vyuzivany standardizované metody. Vlivem
skutecnosti, Ze jednotlivi vedouci maji ponechanu volnost v pojeti evaluace svych podrizenych,
mize dochazet kvelkym rozdilim a vyuzivani odliSnych metod evaluace na rtznych

pracovistich, obecné ale z kvalitativnich rozhovort vyplyva, Ze hodnoceni poskytuje prostor pro

zaméstnané komunikovat své postiehy, pfani a ptripominky.

Na otazku zjisStujici rovné odménovani muzii a Zen v organizaci polovina respondentii/ek
nedokazala v dotaznikovém Setfeni odpovédét, coz lze pricitat nedostatecnému povédomi
zameéstnanych o vysi platd kolegl a kolegyn. Dvé pétiny dotazanych zaméstnancii/kyi (39,2 %)

se domnivaly, Ze finan¢tni ohodnoceni muzli a Zen je srovnatelné. Kvalitativni c¢ast Setieni

prokazala, Ze genderova rovnost odménovani je z pohledu respondentii/ek zajiSténa.



Slad'ovani pracovniho a soukromého zivota

Vyrazna vétSina respondentt/ek (86,4 %) uvedla, Ze rozhodné nebo spiSe souhlasi s tvrzenim,
ze organizace vzdy vychazi vstiic potfebam svych zaméstnancl/kyn v otazce slad’ovani
soukromého a pracovniho Zivota. Nicméné se dale ukazalo, Ze pruznost pracovni doby neni
v organizaci pro vSechny jednotna. O individudlnim vyjednavani pracovni doby se zminila
vétSina respondentli/ek kvalitativniho Setfeni. I pres zjevnou nejednotnost podminek pro
zaméstnané respondenti/ky ocetiuji moZnost nastaveni si pracovni doby a ochotu pfi jejim
vyjednavani s vedouci/m pracovisté/oddéleni.

Vyroky respondentii/ek kvalitativniho Setieni velmi ¢asto potvrzovaly moznost prace z domova.
Tato flexibilni forma organizace prace je vyuzivana rtznorod€, patri pod ni velka Skala aktivit
(napt. priprava na pedagogickou Cinnost jednak ve smyslu vytvareni materialti a jednak ve
smyslu hledani inspirace) a je vétSinové pokladana za velky pfinos pro tamni pracujici.

Témér tri ¢tvrtiny dotazanych osob (73 %) rozhodné nebo spiSe souhlasily s vyrokem, Ze prace
prescas je pravidelnou soucasti jejich zameéstnani. Mira prescast klesa s vékem respondentii/ek,
a je naopak vyssi u vedoucich pozic, pedagogickych pracovniki/ic a na stiednich pracovistich.
Ctvrtina zaméstnanych (23,3 %) v dotaznikovém Setieni uvedla, Ze si nemiiZe za praci prescas
vzit nahradni volno nebo jim neni prace prescas proplacena. Této skutecnosti by mélo vedeni
organizace vénovat nalezitou pozornost.

DalSim aspektem jiz diive zminovaného prorodinného charakteru organizace se ukazala byt
vstricnost vedeni organizace viici pritomnosti déti na pracovisti. Jevi se vsak, Ze tato pritomnost

je omezena na pedagogicka pracoviste.

Management matei'ské/rodicovské dovolené

Vyrazna vétSina respondentli/ek (86,5 %) souhlasi s nazorem, Ze vedeni organizace udrzuje
kontakt se zaméstnanymi na materské/rodicovské dovolené. Polovina zaméstnanct/kyn (55,4
%) se domniva, Ze organizace podporuje, aby se pracovnici/ice zapojili do pracovniho procesu
jiz v priibéhu Cerpani rodicovské dovolené.

Respondentky se vindividualnich rozhovorech vyjadiovaly kladné o zplisobu komunikace
béhem MD/RD. Mély i nadale pristup kpracovnimu e-mailu, byly informovany o déni
v organizaci, o vyjezdnich zasedanich, mohly se tucastnit vzdélavacich akci. Jejich vypovédi
potvrdily pracovni spolupraci s rodi¢i na MD/RD jako béZnou praxi v organizaci, coZ lze vnimat
jako velmi pozitivni skutecnost.

Zaméstnavatel zaméstnanym odchazejicim na MD/RD rovnéZ poskytuje dokument ,Prace na MD
a RD u téhoZ zaméstnavatele®, coZ lze hodnotit jako dalsi priklad dobré praxe v této oblasti,

prestoZe dokument nepostihuje vSechny zasadni aspekty managementu MD/RD.



Kultura pracovniho prostredi

Pracovni prostriedi je podle témér vSech respondentti/ek (93,2 %) v dotaznikovém Setieni velmi
dobré - zaméstnani si pomahaji a jsou pratelsti. Pravé pracovni prostredi a ptijemné pracovni
vztahy bylo uvadéno jako hlavni diivod, pro¢ zameéstnani v organizaci radi pracuji. Zaméstnani si
obecné ceni zejména otevienych vztahtli, moznosti diskuse a tvlir¢iho prostredi.

V kvantitativni ¢asti Setieni byla zaznamendana existence rivality mezi pracovisti. Dvé pétiny
vzorku respondentii/ek (39,7 %) uvedly, Ze rozhodné nebo spiSe souhlasi s vyrokem, Ze mezi
jednotlivymi pracovisti existuje rivalita.

Pétina zaméstnanych (20,3 %) v dotaznikovém Setfeni uvedla, Ze na pracovisti dochazi k
pripadiim poniZovani a zesmésnovani. Vypovédi v individualnich rozhovorech potvrdily, Ze se
aktualné resi jeden pripad Sikany. Jedna se tedy o jev, jehoZ prevenci a reSeni by méla byt

v ramci organizace vénovana pozornost.



Klicova doporuceni:

zajistit systematické a plo$né vyuzivani jiZz existujicich nastroji personalni politiky ve

prospéch zaméstnanych, a to napt. formou supervize vybranych pracovist

zavést v organizaci institut interni/ho ombudsmanky/a pro reSeni situaci negativniho

chovani na pracovisti

do dal$iho vzdélavani pracujicich v SVC LuZanky zahrnout problematiku genderovych
stereotypt

zajistit pouzivani genderové korektniho jazyka pfi inzerci vybérovych rizeni



~ z

HLAVNI ZJISTENI

Tato ¢ast zpravy predklada analyticka zjisténi z provedeného genderového auditu organizace
Luzanky - stiedisko volného &asu (dale jen SVC LuZanky). Hlavni zjiténi jsou rozdélena do
nékolika podkapitol, ve kterych jsou popisovana a interpretovana zjiSténi ziskana
kvantitativnimi a kvalitativnimi metodami sbéru dat. PredevSim vysledky ziskané
z dotaznikového Setfeni jsou analyzovany také ve vztahu k jednotlivym zkoumanym skupinam

respondentti/ek, nicméné s ohledem na ochranu anonymity respondenti/ek.

Rovné prilezitosti zaméstnanct a zaméstnankyn z obecného hlediska
Prvni Cast auditni zpravy se bude vénovat obecnému vnimani stavu rovnych prileZitosti
v organizaci - bude analyzovana srovnatelnost rovnych podminek a dtileZzitost tematiky rovnych

prileZzitosti pro organizaci.

VétsSina respondentii/ek v dotaznikovém Setieni (79,7 %) si mysli, Ze Zeny a muzi maji v jejich
organizaci srovnatelné podminky. Necela desetina (8,1 %) se ale domniva, Ze v organizaci
srovnatelné podminky nejsou - Zeny maji podle nich vSeobecné horsi podminky nez muzi. Ve

vSech pripadech se jednalo o odpovédi zaméstnankyn.

Na vSeobecné hors$i podminky Zen upozornily ve svych odpovédich zejména zaméstnankyné
pracujici na nepedagogickych pozicich (18,5 %) a pracujici na stiedné velkych pracovistich (13

%).1

Nazor na srovnatelnost podminek muii a Zen ve firmé podle pracovni pozice
Nepedagogicka B Ano, maji srovnatelné
pozice 70,4% 18,5% 11'1%] podminky.
O Ne, Zzeny maji vseobecné horsi
2,3% podminky nei muzi.
Pedagogicka
8 .g 86,0% 11,7%
pozice
O Nevim, nedokaZi posoudit
0% 20% 40% 60% 80% 100%
N (pedaeosicka pozice) =43. N (nepedasoeicka pozice) = 27. Graf: GIC NORA, 0.p.s.

1 Pfi analyze bylo pracovano se tfemi typy pracovist: velké pracovisté (Lidickd - Brno stfed, Lesna -
Lesnd); stredni pracovisté (podpirné systémy, Lany - Bohunice, Labyrint - Bohunice, Legato -
Kohoutovice, RS Lorien - Nekor, Lata - Zabovf’esky); malé pracoviste (Lavka - Brno stred, Lyska - Novy
Liskovec, Louka - Vinohrady, Linka - Stary Liskovec, Slovinska, LiSka - Bilovice n. Svitavou, MS Lentilka)
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Srovnatelné Sance vnimali i respondenti a respondentky kvalitativniho Setreni, vétSina hovorila
o otevieném prostredi, které zaruCuje rovné Sance vSem. Zaroven casto tematizovali
procentudlni zastoupeni Zen a muzl v organizaci. SpiSe hodnotili s ohledem na feminni

charakter pracovisté, Ze nizsi zastoupeni muzi je bézZné a nepiekvapivé.
»Na pracovisti je vice Zen, ale to je ddno Skolstvim.”

» (...) muZzi je zde skrze platové podminky mdlo, pak odchdzi, kdyZ Zivi rodinu, stejné

jako ve Skoldch.”

I zvypovédi jinych respondentii/ek je ziejmé, Ze stdle uvazuji o zaméstnankynich a
zaméstnancich se stereotypni predstavou muze jako Zivitele rodiny, jako toho, pro néhoz je
pedagogicka oblast nezajimava z hlediska své povahy (pedagogicka ¢innost byva kédovana jako
»Zenska“ oblast) nebo z diivodu, Ze danou praci by nevykonaval zaméstnanec-muz (napiiklad s

ohledem na nizsi finan¢ni ohodnoceni této profese). S nékterymi pozicemi je spojovana

predstava pracovnika-muze a pracovnice-Zeny.

»~Méla jsem obavy, Ze je pozice, kde jsem méla pracovat, ryze muzskd funkce. Velmi mé
v tom pomohli, Fekli mi, zndme Té, jestli mds chut’ to zkusit, ddme Ti podporu, troufli si

tam nasadit Zenu.”

JJediné, kde mdm obavu, je reditelsky post, jestli by obstdla (Zena), nikdy tento post

nevedla Zena, nevim, jak by to vzali zaméstnanci.”

Kvalitativni Setfeni rozkrylo moZné genderové stereotypy spojené surcitymi pozicemi v
organizaci. Mohou byt oblasti, kde se o¢ekava, Ze je budou vykonavat muzi. Zeny pak mohou
projevit o takové pozice nizsi zajem, coz muize byt doposud negativné ovlivnéno genderoveé
stereotypnimi ocekavanimi.

Na stranu druhou kvalitativni Setfeni ukdazalo, Ze genderové stereotypy o dovednostech a
schopnostech Zen a muzi nejsou ze strany vedeni organizace podporovany, coz miiZe motivovat
zameéstnané k uspéchu v oblasti, ve které jej na zakladé genderovych stereotypi neocekavali.
Toto vnimame jako dtlezity aspekt, ktery je vhodné v organizaci jako dobrou praxi podporovat,

a odbouravat tak zazité predstavy zameéstnanych o rolich Zen a muz.

Zaméstnanych v SVC Luzanky jsme se také zeptali, zda se domnivaji, Ze rovné prileZitosti jsou
v jejich organizaci dilezitym tématem. Téméf polovina respondentii/ek (46,4 %) nedokazala na
tuto otazku odpovédét. Zhruba jedna ctvrtina dotazanych zaméstnanct/kyn (26,1 %) si mysli, Ze

rovné prilezitosti jsou diilezitym tématem organizace, ovSem druha c¢tvrtina (27,5 %) si mysli
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presny opak - rovné prileZitosti nejsou v organizaci diilezitou tematikou. Na zakladé téchto
odpovédi lze konstatovat, Ze rovné prilezitosti nejsou oblasti, kterd by byla v organizaci
tematizovana a ktera by byla brana vpotaz napt. pri vybéru novych zaméstnanci/kyn,

strategickych rozhodnutich nebo i v kaZzdodennich ¢innostech.

Rovné prilezitosti jako dilezité téma organizace vnimaji zejména mladi lidé do 35 let.
S rostoucim vékem zaméstnanych roste podil odpovédi, kdy nedokazi na otazku odpovédeét.
RozloZeni odpovédi na tuto otazku podle véku respondentii/ek lze vSak interpretovat tak, Ze pro
mladé lidi je otazka rovnych prilezitosti aktualni, zajimavou a ¢asto problematizovanou oblasti.
Je tedy moZné, Ze sami osobné se touto oblasti zajimaji, snazi se o nastavovani a dodrzovani

rovnych podminek a tyto své postoje inkorporuji do cild a strategii organizace.

Nazor na dileZitost rovnych prileZitosti v organizaci podle véku
respondentii/ek
| | B Ano, rovné pfileZitosti jsou
Nad 46 let 50,0% délefitym tématem
organizace.
Od 36 do PR .

5 let 52,2% O Nne, rvc.Jv‘ne prwlemtos’u nejsou
daleZitym tématem
organizace.

Do 35 let 27,3% 36,3%
| | 0 Nevim, nedoka?i posoudit
T T T T T
0% 20% 40% 60% 80% 100%
N {do35let)=22,N (od 36 do45let)=23, N (nad 46 let) = 24. Graf: GICNORA, 0.p.s.

Tvrzeni, Ze rovné prileZitosti nejsou v organizaci dilezitym tématem, zastavaji zejména muzi (50
%), zaméstnané na stfednich pracovistich (38,1 %), respondenti/ky sVOS

nebo vysokoskolskym vzdélanim (31,2 %) a zaméstnanci/kyné na vedoucich pozicich (36 %).

Dlivodem nizkého vnimani duleZitosti tohoto tématu muiZe byt oteviené prosocialni prostiedi, o

kterém hovoftili v§ichni respondenti a respondentky pfi rozhovorech.

Souhrn

VétSina respondenttli/ek v dotaznikovém Setfeni (79,7 %) vyjadrila presvédceni, Ze Zeny a muzi
maji vSVC Luzanky srovnatelné podminky. Srovnatelné Sance vnimali i respondenti a
respondentky kvalitativniho Setfeni, vétSina hovorila o otevieném a prosocialnim prostiedi,

které zarucuje rovné Sance vSem.

7 7

Zaroven cCasto respondenti/ky vindividualnich rozhovorech tematizovali procentualni

zastoupeni Zen a muzid v organizaci. Niz$i zastoupeni muzi je zjejich pohledu bézné a

neprekvapivé s ohledem na feminni charakter pracovisté, coZz poukazuje na zazité predstavy
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zaméstnanych o rolich Zen a muzi. Ukazalo se, Ze mnozi stale uvazuji o zaméstnankynich a
zameéstnancich se stereotypni predstavou muze jako zivitele rodiny, jako toho, pro néhoz je
pedagogicka oblast nezajimava zhlediska své povahy nebo zdivodu nizsiho finan¢niho
ohodnoceni této profese. Kvalitativni Setfeni nicméné prokézalo, Ze genderové stereotypy o

dovednostech a schopnostech Zen a muzii nejsou ze strany vedeni organizace podporovany.
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Rovné prilezitosti v oblasti prijimaciho rizeni

Vtéto cCasti zpravy se zabyvame tim, jak zaméstnanci a zaméstnankyné hodnoti rovnost
prilezitosti pri procesu prijimaciho fizeni na pozice obdobné tém, na kterych jsou
respondenti/ky zaméstnani/é, a transparentnosti procesu vybéru nové/ho zaméstnance/kyné.
V této oblasti jsme se respondentli/ek také ptali na pozici mentora/ky, ktery/a by mél/a byt

podle internich dokumenti prifazen/a vSem zaméstnanym po jejich nastupu do organizace.

Na otazku, zda se domnivaji, Ze vedeni organizace pii vybéru novych uchazecii/ek
uprednostnuje, nebo neuprednostnuje urcité skupiny osob, vétSina zaméstnanych (60,8 %)
uvedla, Ze organizace nedava zadné skupiné osob prednost pii vybérovém fizeni na pozice
obdobné téch jejich.

Podle pétiny respondentii/ek (16,2 %) vSak vedeni organizace uprednostiiuje mladsi osoby a

pouze 5,4 % dotazanych zaméstnancl/kyn se domniva, Ze jsou na pozice obdobné tém jejich

upiednostnovany Zeny.

Domnivate se, Ze vedeni Vasi organizace pfi vybéru uchazeci/ek na pozice
obdobné té Vasi dava, nebo nedava prednost pouze urcité/ym skupiné/am
osob?

Organizace neupfednostriuje Zadnou -
skupinu osob na pozice obdobné té moji. | 60,8%
Organizace upfednostriuje mladsi osoby na .
pozice obdobné té moji. gl_ls'z'{’

QOrganizace upfednostriuje Zeny na pozice .
abdobné té maji. :l

Organizace upfednostriuje muZe na pozice .
obdobné té moji.

Organizace uprednostiuje bezdétné osoby -
na pozice obdobné té moji.

Organizace upfednostriuje osoby s jiZ .
star§imi détmi na pozice obdobné té moji. ]
Organizace upfednostriuje star$i osoby na .

pozice obdobné té moji. ]
Nevim, nedokdZi odpovédét. 12,2%'

0% 20% 40% 60% 80%
Response rate: 100 %, N=74. Graf: GICNORA, 0.p.s.

Na uprednostiiovani mladSich osob pii vybérovych rizenich poukazali zejména respondenti/ky
pracujici na malych pracovistich (26,7 %) a na nevedoucich pozicich (20,5 %). U souhlasnych
odpovédi s tvrzenim, Ze vedeni organizace nedava prednost zadné skupiné osob, byly zjistény
vyrazné rozdily zejména u Zen (57,6 %) a muzi (73,3 %), mezi zaméstnanci/Kynémi pracujicimi
na vedoucich (84,6 %) a nevedoucich pozicich (47,7 %). Tedy na upiednostiovani urcitych
skupin osob poukazali ve svych odpovédich zejména vyrazné Zeny a pracovnici/ice na

nevedoucich pozicich.

14



Uprednostiiovani urcitych skupin osob bylo i tématem kvalitativniho Setfeni. Nékteii
respondenti/Ky poukazali na vétsi ochotu pfijimat na pozice mladsi osoby, a to zejména

z diivodu jejich dovednosti a schopnosti spojenych napt. s novymi médii.

»Chtéli misto mé mladsi, ale ta odmitla, a tak prijali mé (...)"

»(...) uzndvdm, Ze se orientujeme na novd média a to je pro nds tahoun (..) a své

zaméstnance vlastné ,zneuzivame'k propagaci.”

»Myslim si, Ze vedeni razi heslo ,mlddi vpied’ a spise preferuje mladé (...) na mém
pracovisti jsou lidé hodné od zaldtku, takZe zde spis starsi ziistdvaji, neZ Ze by byli

prijimdni.”

»,Na nasem pracovisti je to vekové mezi 38 - 43 roky, jsou tam lidi ve véku vedoucich,

e

moznd si je tak vybiraji.

V rozhovorech se tak vyskytla rada aspektdi, které mohou hrat pti vybérovych rizenich roli,
zejména pomyslny kult mladi jako soucast firemni kultury, také ochota pfijimat do svého
kolektivu osoby podobného véku. Z rozhovort vyplynulo, Ze starsi osoby v organizaci jsou tam
spiSe proto, Ze v organizaci pracuji fadu let a ,starnou s nf', neZ Ze by byly nové prijimany.

Dilezity aspekt pri prijimacim procesu vyvstal v souvislosti s vypisovanim vybérovych rizeni.
ZrozhovorQ je patrné, Ze je kinzerci jako zplsobu oslovovani potencidlnich zajemct/kyn

pouZivan stereotypni jazyk.

JInzerdty piseme stereotypné, kdyZ nad tim tak uvaZuju, ne vZdy mdme oba tvary.“

Snazime se ldkat sem i muZe, jsme rddi, kdyZ néjakého ziskdme, ale jde o typ pozice.

Inzerdty mdme asi stereotypné — hledd se ucitelka v MS, $kolnik a podobné.”

Pouzivany jazyk pritom muzZe limitovat zdjem urcité skupiny osob o danou pozici, mohou
predpokladat, Ze na danou pozici prijmou vyhradné napt. Zenu, pokud je inzerat psat pouze
v zenském tvaru. PFijimaci inzerce je oetiena platnou legislativou CR, ktera ustavuje pouzivani
generického maskulina (pouze muzsky tvar) jako neproblematické, pouzivani pouze Zenského
tvaru je jiz vnimano jako diskriminacni.

V dotaznikovém Setieni jsme se respondentii/ek také dotazovali konkrétnéji na proces vybéru

7

novych zaméstnancli/kyn - zda je na kazdé nové/uvolnéné misto vypisovano vybérové rizeni,
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zda jsou vybérova rizeni pouze formalnim procesem a zda jsou tyto pozice Casto obsazovany
znamymi nebo pribuznymi dosavadnich zaméstnanci/kyn.

Vyrazna vétsina zaméstnanych v SVC Luzanky (80,8 %) souhlasila s tvrzenim, Ze na kazdé nové
nebo uvolnéné pracovni misto je vypisovano vybérové rizeni. Pouze zhruba sedmina vzorku
(15,1 %) stimto tvrzenim nesouhlasila - podle ni neni na kazdé pracovni misto vypisovano
vybérové rizeni.

Vyssi podil nesouhlasnych odpovédi jsme zaznamenali u respondenti/ek pracujicich na stiredné
velkych pracovistich (31,8 %) a na pedagogickych pozicich (19 % oproti 7,4 % nepedagogickych
zaméstnancli/kyn). Je tedy mozZné, Ze nevypisovani vybérovych fizeni na nové/uvolnéné pozice
je typické pouze pro nékteré pozice a pracovisté. Podle analyzy nelze usoudit, Ze se jedna o

béZny postup celé organizace.

Ne/souhlas s tvrzenim: "Na kazdé nové nebo uvolnéné pracovni misto je
vidy vypisovano vybérové fizeni."

Malé
pracovisté B Rozhodné a spise souhlasim
Stredni
pracovisté O Rozhodné a spide nesouhlasim
Velké - . dokisi gi
pracovisté Nevim, nedokaZi posoudit.

T T T T T
0% 20% 40% 60% 80% 100%
N {malé pracoviité) =15, N (stfedni pracovisté) =22, N (velké pracovisté) = 36. Graf: GICNORA, o.p.s.

Z kvalitativnich dat vyplynulo, Ze osoby, které jsou v organizaci zaméstnany po delsi dobu 6 a
vice let, neprosly vybérovym ftizenim, ale byly prijaty na zakladé osobnich zndmosti s vedenim
SVC Luzanky, dale na zakladé piedchozi napt. externi spoluprace, na zakladé doporuéeni apod.
VétSina z nich uvadéla, Ze v soucasné dobé se vybér novych zameéstnancii/kyn standardizoval, u
procesu vybéru je piitomen/na pitimy/a nadrizeny/4, personalistka a piipadné osoba z vedeni
organizace. Také se pouzivaji tzv. kompetencni modely, které respondenti/Kky vnimali pozitivné

a pro vybér jako prospésné.

SnaZime se to (vybérové rizeni) standardizovat, i oblasti hodnoceni u pohovoru, ale
to je zatim teprve rozpracovdno, nové je u vybéru také nékdo z vedeni (...), snaZime se i

0 kompetencni modely, ale neni na to moc cas.“

»Pri vybérovém Fizeni jsou pritomni vsichni zaméstnanci (pracovisté) plus externi,

1/ «

konzultoval jsem s vedenim, kdyZ bylo hodné zdjemcti, nastavilo se deset kritérii.
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Ze strany respondentl/ek je standardizace Fizeni vnimana pozitivné, i kdyZ je znatelné, Ze
predchozi praktika byla silnou soucasti kultury organizace - i nyni se inzerce na novou pozici
vyvéSuje pouze na webovy portal organizace s odlivodnénim, Ze takto se do fizeni piihlasi
osoby, které maji k organizaci néjakou vazbu ¢i sympatii.

Organizace se proklamuje ve vztahu kzijemkynim-Zendm o pracovni pozici prorodinné a
oteviené, coZ lze povazovat za na ¢eském trhu prace neobvyklou a velmi vitanou praxi, kdy tyto

zaméstnankyné byvaji k firmeé vice loajalni a odvadéji velmi dobrou praci.

»Tim, jakd jsme organizace, se sem hldsi vic Zen, nikoho neuprednostiiujeme, nedési

nds Zeny kolem 30, jak to mdme rodinné nastavené.”

To dosvédcuji vypovédi Zen, které nastupovaly jiz s planem rodic¢ovstvi.

,Pri ndstupu jsem méla pldn rodicovstvi (..) ptala jsem se, jestli o mé stoji,

<«

v LuZdnkdch se s tim pocitd.

»,Na rovinu jsem (pri prijimacim tizeni) rekla, Ze budu chtit na materiskou (...)
domluvili jsme se tak dopredu, jd jsem stim nastupovala, Ze piijdu na materskou

dovolenou.”

Prestoze vétSina respondenttii/ek se shodla na tom, Ze na novou nebo uvolnénou pracovni pozici
je vypisovano vybérové rizeni, témér tretina dotazanych osob (29,7 %) souhlasila s vyrokem, zZe
pti obsazovani nékterych pozic je vybérové rizeni pouze formalnim procesem s piedem jasnym
vybérem uchazece/Ky. Polovina vzorku (52,7 %) s timto tvrzenim nesouhlasila.

Vyrazné rozdily vrozloZeni odpovédi na tuto otdzku jsme zjistili u jednotlivych pracovist.
Zatimco vice nez dvé tretiny respondentl/tek pracujicich na velkych pracovistich (69,4 %)
nesouhlasily s timto vyrokem a pouze podle necelé jedné pétiny je vybérové rizeni pouze
formalnim procesem, na strednich a malych pracovistich se respondenti/ky v odpovédich spiSe
priklanéli k odpovédim potvrzujicim formalitu vybérovych fizeni a predem dany vybér

uchazece/ky.
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Ne/souhlas s tvrzenim: "PFi obsazovani nékterych pozic je vybérové fizeni
pouze formalnim procesem s predem jasnym vybérem uchazece/ky."
| \
Malé
: 33,3% ‘ [26,7%
pracoviste B Rozhodné a spi3e souhlasim
Stredni
o, o,
pracovisté |39’1A’ ‘ ‘ | 17,4% O Rozhodné a spiSe nesouhlasim
Velké
o o . . .

pracovista ‘ | 69,4% | ‘ ‘ 13,9% O Nevim, nedokd?i posoudit.

0% 20% 40% 60% 80% 100%
N (malé pracoviété) =15, N (stfedni pracovisté) =23, N (velké pracovisté) = 36. Graf: GICNORA, 0.p.s.

Na pouze formalni proces vybéru novych zaméstnancli/kyn upozornili ve svych odpovédich
zejména muZi (46,7 %), mladi lidé do 35 let (39,1 %) a zaméstnanci/kyné se stfedoSkolskym
vzdélanim (37,5 %).

Podle témér poloviny vSech dotazanych zaméstnanci/kyn (47,3 %) jsou neobsazené pozice
v SVC Luzanky ¢asto obsazovany zndmymi nebo pfibuznymi zaméstnancii/kyn této organizace.
Vice neZ tretina (36,5 %) se vSak nedomniva, Ze by k tomuto dochdazelo. Obsazovani pozic
znamymi nebo pribuznymi jizZ zaméstnanych v organizaci vnimaji silné zejména respondenti/ky
z malych (53,3 %) a strednich (60,9 %) pracovist. Oproti tomu poukazalo na uptrednostiiovani
téchto uchazecl/ek pouze 36,1 % zaméstnanych na velkych pracovistich. Obsazovani pozic
znamymi nebo pribuznymi pocit'uji také ¢astéji pracujici na nevedoucich pozicich (50 %) oproti
vedoucim pracovnikiim/icim (42,3 %) a zaméstnanci/kyné sVOS nebo vysokogkolskym
vzdélanim (52 %) oproti osobam se vzdélanim stiredoskolskym (37,5 %).

V kvalitativnich datech se téma obsazovani pozic zndmymi ¢i pribuznymi vyskytlo explicitné

v jedné vypovédi:

»,0 vybérovém rizeni se pdrkrdt reklo, ale dostal se tam c¢lovék, ktery tam uz pracoval,
podle mé se mélo délat vZdycky, prokazatelné to misto dostal clovék, ktery byl zndmy

od reditele, to bylo divné.“

Z vypovédi bylo znat, jak jsme nastinili vySe, Ze tradice pridélovani pracovnich mist na zakladé
znamosti mize byt v organizaci natolik zakofenéna, Ze i pies formalizaci procesu mtize k tomuto
jevu dochazet. Bylo by tedy zapotiebi zejména s ohledem na vysledek z dotaznikového Setieni
proces tizeni z hlediska zajisténi rovnych Sanci uchopit systematictéji.

Po ptijeti nové/ho zaméstnance/kyné do pracovniho poméru se SVC LuZanky snazi vyuzivat
mentora/ku, ktery/a mu/ji ma pomoci vprvnich tydnech se zaclenénim do organizace,

seznamenim s postupy a s pracovni ¢innosti. Zavedeni tohoto institutu lze hodnotit jako velmi
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dobrou praxi organizace, i sohledem na vzristajici velikost organizace a potrebu se v jeji
struktute zorientovat.
Kvalitativni data poukazala na velky rozptyl nazorti na osobu mentora/ky a i zkusSenosti s ni/m.

Nékteri s existenci institutu mentora/Ky nejsou seznameni nebo jen velmi okrajoveé.

»(...) moc nevim, jak to v praxi probihd a funguje“.

JZaslechla jsem o tom, ale nevim, ¢eho by se to mélo tykat.”

Praci mentora/ky vnimal/a jeden/na respondent/ka jako ztratovou zaleZitost, kterou by mél/a

mit v kompetenci vedouci pracoviste.

»~INékdy je obchdzeni v§ech pracovist ztrdta casu, lepsi je poznat se na vyjezdech, beru
tuto ulohu srezervou, pokud néco nevim, mohu se obrdtit na vedouciho, je to jeho

i

uloha. Lepsi je, kdyZ se ¢lovek topi, sam hledd a proslapdvd.

Respondenti/ky, ktefi do organizace vstupovali jiZ v dobé zavedeni instituce mentora/ky, méli
dobré i Spatné zkuSenosti. Jedné respondentce byla plné k dispozici a vSe sni jeji mentorka

.

resila, jind méla zkuSenost velmi laxniho pristupu ze strany mentora.

»Drhlo to, méla jsem daného clovéka, ptala jsem se ale vsech, nechodil za mnou kaZdy
tyden, rekla bych si o to, kdybych poti‘ebovala, od néj nebyl aktivni pristup, asi by mi to
bylo prijemné, jd jsem to zvlddla sama, ale kdyby nékdo jiny vic potreboval takovou

pomoc ...“

Velmi kladné Ize hodnotit existenci dvou manuald spojenych s prichodem nového
zaméstnance/kyné, a to Manudl pro adaptaci nového zaméstnance a Vitej v LuzZdnkdch, kdy prvni
z nich slouzi pro vedouci pracovist/oddéleni. Manual Vitej v LuZdnkdch je zpracovan leh¢im
neformalnéjSim jazykem, coz pro nové zameéstnané muze byt i sohledem na charakter
zameéstnavatele prijatelnéjsi. Zastava otazkou, zda-li je povéreny/a mentor/ka zdanych
dokumenti zietelné obeznamen se svoji ¢innosti, informace jsou uvadény spise obecné.

Existence Manudlu pro adaptaci nového zaméstnance je hodnocena kladné. Napriklad
respondentka, kterd nastupovala do organizace v dobé neexistence mentora/ky, situaci hodnoti

nasledovné:
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~Proces vstupu byl pro mé chaos, bez manudlu. Pritom zorientovat se v LuZdnkdch bylo
pro mé sloZité, dost jsem tdpala, nebyt sekretdrky, kterd mi rekla, co védéla. Resilo se

to pak obecné, nyni je manudl, aby nové nastupujici zaméstnanci védéli co a jak."

Souhrn

VétSina zaméstnanych v dotaznikovém Setieni (60,8 %) uvedla, Ze organizace nedava zadné
skupiné osob prednost pifi vybérovém fizeni na pozice obdobné téch jejich. Podle pétiny
respondentti/ek (16,2 %) vSak vedeni organizace uprednostniuje mladsi osoby. Rovnéz nékteri
respondenti/ky v individudlnich rozhovorech poukazali na vét$i ochotu ptijimat na pozice
mladsi osoby, a to zejména z dlivodu jejich dovednosti a schopnosti spojenych napt. s novymi
technologiemi.

Vyrazna vétsina zaméstnanych v SVC Luzanky (80,8 %) souhlasila s tvrzenim, Ze na kazdé nové
nebo uvolnéné pracovni misto je vypisovano vybérové rizeni. VétSina respondenttli/ek
v individualnich rozhovorech potvrdila, Ze se vybér novych zaméstnancti/kyi v SVC Luzanky
standardizoval, pficemz se zacinaji vyuzivat tzv. kompetencni modely.

Témeér tiretina dotazanych osob (29,7 %) v dotaznikovém Setieni nicméné souhlasila s vyrokem,
Ze pri obsazovani nékterych pozic je vybérové tizeni pouze formalnim procesem s predem
jasnym vybérem uchazece/ky. Navic podle témér poloviny vSech dotazanych zaméstnanci/kyn
(47,3 %) jsou neobsazené pozice v SVC Luzanky ¢asto obsazovany zndmymi nebo ptibuznymi
zaméstnancl/kyn této organizace. Z individualnich rozhovort dale vyplynulo, Ze je kinzerci
jako zptsobu oslovovani potencidlnich zajemci/kyn pouZivan stereotypni jazyk. Pouzivany
jazyk pritom muze limitovat zajem urcité skupiny osob o danou pozici, navic pouzivani pouze
7enského tvaru je podle platné legislativy v CR jiZz vnimano jako diskriminaén.

Jako priklad dobré praxe je mozné uvést institut mentora/Ky, tedy osoby, ktera ma pomoci nové
zaméstnanym v prvnich tydnech se zaclenénim do organizace, sezndmenim s postupy a
s pracovni cinnosti. Je vsSak zapotrebi zajistit, aby byl tento institut vyuzivan na vSech

pracovistich ku prospéchu nové prichozich do organizace.

Také lze pozitivné hodnotit existenci dvou manuali spojenych s prichodem nového
zaméstnance/kyné, a to Manudl pro adaptaci nového zaméstnance a Vitej v LuZdnkdch.
Nepochybné lze za velmi vitanou praxi povazovat i prorodinny pohled organizace na zajemkyné-
Zeny o pracovni pozici, kdy je mozné pri prijimacim rizeni oteviené diskutovat o rodinnych

planech.
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Kariérni postup a moznosti vzdélavani zameéstnancti a zaméstnankyn
V této kapitole budou analyzovany nazory dotazanych zaméstnanci/kyin na stav rovnych
prilezitosti v moZnostech kariérniho postupu, na pristup ke vzdélavani z perspektivy rovnych

Sanci a také na fungovani mechanismu sdileni odbornych a pracovnich zkuSenosti v organizaci.

V otazce zjistujici moznosti jednotlivych skupin osob na kariérni postup v organizaci vétSina
respondentii/ek (64,9 %) uvedla, ze vSVC Luzanky nejsou Zadné skupiny zaméstnanych
upiednostiiovany. Vice nez ¢tvrtina dotdzanych (29,7 %) vSak nedokdazala situaci v organizaci
posoudit. Pouze minimum respondentl/ek (2,7 %) uvedlo, Ze organizace pri povySovani

upiednostnuje muze nebo mladsi osoby.

Votazce na subjektivni vnimani moznosti Kkariérniho rlstu vorganizaci dvé tietiny
respondentli/ek (66,2 %) souhlasily svyrokem, Ze maji moZnost postupu. Pouze ctvrtina
dotazanych osob (24,3 %) s timto vyrokem nesouhlasila - tzn.,, domniva se, Ze nema moznost

kariérné v této organizaci rist.

Z hlubsi analyzy vyplyva, Ze kariérni postup neni v organizaci genderové zatiZen - subjektivné
vnimané moznosti na povySeni v odpovédich Zen a muzl se vyrazné nelisily. V odpovédich ani
nebyl zaznamenan ageismus. Podobny podil osob starSich 46 let (61,5 %) a mladsich 36 let (65,2

%) vnima moznost svého povySeni v organizacni strukture.

VyS$si mira souhlasnych odpovédi s vyrokem ,Mam moZnost kariérniho postupu.” byla zjiSténa u
zaméstnanych s vysokoskolskym nebo VOS vzdélanim (72 %) oproti respondentiim/kam se
stfedoSkolskym vzdélanim (54,2 %). VétSi moZnosti na kariérni postup vnimaji také cCastéji

pedagogové/zky (76,7 %) neZ pracovnici/ice na nepedagogickych pozicich (51,9 %).

Vys$si moznosti na povysSeni vnimaji zejména zaméstnanci/kyné velkych (72,2 %) a malych (66,7
%) pracovist. Vice nez tfetina respondenti/ek (34,8 %) pracujicich na strednich pracovistich se
nedomniva, Ze by méla moznost kariérniho postupu. Dotazanych osob s timto postojem bylo na

velkych pracovistich napriklad pouze 16,7 %.
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Ne/souhlas s tvrzenim: "Mam moZnosti kariérniho postupu v organizaci."
Malé | ' |
alé
- [26,7%]  [6,6%|
pracoviité ,
B Rozhodné a spide souhlasim
Stiedni i
it [34,8%| [8,7%|
pracoviste : O Rozhodné a spite nesouhlasim
Velké
pracovi§té O Nevim, nedokdZi posoudit.
0% 20% 40% 60% 80% 100%
N (malé pracovitd) =15, N (stiedni pracoviété) =23, N (velké pracovisté) = 36. Graf: GICNORA, 0.p.s.

Zajimavym zjisténim byl pomérné vysoky rozdil mezi subjektivnim vnimanim kariérnich
moZnosti mezi pec€ujicimi a nepecujicimi osobami. Zatimco 56,1 % nepecujicich osob uvedlo, Ze
maji podle jejich ndzoru moznost na postup, u pecujicich osob se jednalo o témér Ctyri pétiny
(78,1 %). Z téchto odpovédi Ize tedy usuzovat, Ze v oblasti kariérniho ristu nejsou v organizaci
SVC Luzanky upiednostiiovany skupiny osob na zakladé jejich pohlavi, véku nebo péée o jinou

zavislou osobu.

Tyto vysledky koresponduji s vystupy kvalitativniho Setreni. Ve vypovédich zaznél spiSe postoj,
Ze jsou pri kariérnim postupu zarueny rovné Sance. Zaroven vétSi skupina osob, ktera
nedokazala situaci v organizaci posoudit, mlZze korespondovat snazorem, Ze v organizaci
kariérni postup neni mozny, organizacni struktury jsou ustalené, jediny postup byl pro radu
respondentti/ek pouze na pozici vedouci/ho pobocky/oddéleni, coZ nepovazovali za mozné ani
vhodné. Nutno dodat, Ze vétSinou byli s danou situaci spokojeni, o kariérnim postupu
neuvazovali a nepovazovali jej za dilezZity. Tento postoj vysvétlovali mimo jiné charakterem
organizace, kde jde spise o dobie odvedenou praci pro klienty a klientky SVC Luzanek neZ-li o

snahu o svij kariérni postup.

LKariérni postup Zddny neni, nechybi mi to. (...) Mym cilem je délat prdci dobre,

kariéra mé neldkd, kdo by chtél stoupat, nemd kam.”

»Neni kam kariérné postoupit, vyhledové se miiZete stdt vedouci oddéleni a pracovisté,
je to ale ustdlené. A taky kdo je ochotny to délat? (...) Jdete sem pracovat, protozZe

chcete pracovat s lidmi, ne délat manaZerskou prdci, to byste sla jinam."

Nékolikrat zaznél i nazor, Ze kariérni postup neni feSen systémové, nybrz individualné. Také
dochazi ke zvyhodnovani nékterych lidi pri postupu (napt. mladsi zaméstnanci/kyné) a vedouci

pracovnici/ice jsou na svych pozicich dlouho, ¢imzZ organizace postrada dynamiku.
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,KdyZ nastane situace, Ze nékdo odejde, neni zde systém, je to individudlni, jak se

domluvi, o kariérnim postupu se nedd hovofit, spise o profesnim rustu.”

,Lidé jsou na svych pozicich dlouho, ne vZdy je to dobre, chybi dynamika, pokud

stagnuji, jsou tam ve svém hnizdecku.”

Nastupnictvi na vedouci pozice jsou nejspiSe vétSinou feSena interné se zohlednénim zajmu

daného ¢lovéka o organizaci.

Je to o kvalitdch ¢lovéka, je pochopitelné, Ze pri vybéru na vedouci pozici se

zohledriuje, Ze ten ¢lovék znd Luzdnky, neni to ¢lovék zvenku, neni to ale pravidlo.”

Pro vétSinu respondentii/ek bylo zasadni, Ze se mohou v praci realizovat, maji svobodu ve svém

jednani a mohou rist profesné.

V planu vedeni je zavedeni konkurzli na pozici vedouci oddéleni ¢i pracovisté s intervalem po
péti letech, kdy vedouci své posty budou muset obhajovat. Tuto snahu o tzv. funk¢ni obdobi lze
hodnotit velmi pozitivné jako krok zajistit rovné Sance vS§em a zabranit jisté rigidité ve vedeni a

fungovani organizace.

V otdzce posouzeni stavu rovnych piilezitosti v ptistupu ke vzdélavani a zvySovani kvalifikace
témér vSichni respondenti/ky (95,9 %) uvedli, Ze Zeny i muZi maji v této oblasti rovny ptistup.
Zbyvajici tfi zaméstnanci/kyné (4,1 %) nedokazali na tuto otazku odpovédét.

Témeér vSichni respondenti/Kky také uvedli, Ze souhlasi s vyrokem, Ze je organizace podporuje ve
vzdélavani a zvySovani kvalifikace. Pouze tii spiSe nesouhlasili s tim, Ze je organizace v této

oblasti podporuje.

Ne/souhlas s tvrzenim: "Organizace mé podporuje ve vzdélavani a
zvysovani kvalifikace.”

B Rozhodné souhlasim

‘@ O SpiSe souhlasim

O Spise nesouhlasim

T T T T
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Response rate =100 %, N = 74. Graf: GICNORA, 0.p.s.

Moznosti vzdélavani a osobniho ristu jsou dle vypovédi vSech respondentek/G velmi dobré az
nadstandardni, vétSina zminila moznost vzdélavat se v Sirokém spektru kurzt diky evropskému

projektu, ktery organizace realizuje. Zaméstnani maji v oblasti vzdélavani sviij osobni
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projekt/plan osobniho rlstu, ktery schvaluje vedouci. Pokud si zvoli vzdélavani mimo téma
jejich prace, pak zilezi na vedouci/m, zdali stimto vzdélavinim bude souhlasit. Radé

respondentti/kam byl/a jejich vedouci nApomocen/na pii vybéru kurzu.

»Dbali na vzdéldavdni zaméstnancii a osobni riist, Séf se snaZil prijit na mé rezervy,
nabidl mi, Ze mi pomiiZe najit vhodné skoleni. KdyZ je potreba, je kurz pro vSechny

zaméstnance, i diky projektu.”

Vyuzivani prilezitosti na dalsi vzdélavani mize byt limitovano nedostatkem ¢asu zaméstnanych,
jsou omezovani mnoZstvim prace, kterou musi v pracovni dobé zvladnout, na vzdélavani tak jiz
nezbyva prostor. Nékteré zaméstnané odrazovalo vzdélavani napldnované na vikendovy Cas,
ktery chtéli vyuzit pro osobni potreby (zvlasté v pripadé, kdy bézné pracovali o vikendech
v ramci akci pro klienty/Kky). Jako omezeni se objevil i nazor jedné respondentky na MD/RD, Ze
pri zajisténi hlidani by se mohla ucastnit vice kurzi. Ze strany vedeni bylo pritom zajiSténi

hlidani deklarovano. Mohlo tedy dojit k Spatné informovanosti vSech osob na MD/RD.

,Vzdéldvdni bylo treba o vikendu, pracovala jsem casto o vikendu, pak byl clovék pordd

pryc (...) proto jsem na kurzy prestala chodit.”

»Chtéla bych vic (chodit na vzdélavani), nemdm ale hliddni, pro mé je rozhodujict
hliddni.”

I ptres proklamovanou podporu zvy$ovani kvalifikace formou VS studia ze strany vedeni
organizace se objevila vrozhovorech informace, Ze respondent/ka nebyl/a ve studiu
podporovan/a, musel/a si zajistit vzdélavani mimo pracovni dobu a nemd od organizace
zpétnou vazbu, Ze by o jeho/jeji vzdélani stala.

Také zaznél nazor, Ze zaméstnani mohou moznosti vzdélavani zneuzivat ve smyslu tcasti i na

kurzech, které nejsou pro jejich praci relevantni.

»Nyni je ten projekt, je spousta nabidek. (...) Ne vsichni zaméstnanci to vyuZivaji
stejnou mérou, nékteri vymetou vsechno, neni v tom systém, Skdla kurzii je Sirokd,

s
1

jeden cloveék nemiiZe byt vSude, je to zvldstni.

Moznosti vzdélavani jsou v Siroké mire nabizeny vSem zaméstnanym bez ohledu na jejich

soucasnou situaci, tedy i rodi¢im na MD/RD, externistim apod.
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Jednou z moznosti vzdélavani zaméstnancli/kyn je sdileni zkuSenosti s ostatnimi kolegy a
kolegynémi. V organizaci SVC LuZanky je podle internich dokumentd nastaven systém
podporujici vyménu zkusSenosti a ptikladi dobré praxe. Existenci fungujiciho systému podporily
vice nez Ctyri pétiny dotazanych zaméstnancti/kyn (85,1 %). S vyrokem, Ze v organizaci dobfte
funguje systém vymeény pracovnich zkuSenosti nebo prikladi dobré praxe, nesouhlasila pouze
zhruba desetina respondenttii/ek (12,2 %). Vyssi miru nesouhlasu jsme zaznamenali zejména u
osob mladsich 35 let (17,4 %), zaméstnanych s vysokoskolskym nebo VOS vzdélanim (18 %) a u

zaméstnancl/Kyn pracujicich na stredné velkych pracovistich (17,4 %).

Ne/souhlas s tvrzenim: "V organizaci dobre funguje systém vymeény
pracovnich zkusenosti nebo prikladi dobré praxe (napf. oborové
porady, hospitace, soustredéni apod.)."

O Rozhodné souhlasim

O Spise souhlasim

O Spie nesouhlasim

[0 Rozhodné nesouhlasim

E Nevim, nedokaZi odpovédét.

Rozhod|'1ea spise 85,1% Rozhodne’a spise 12,2%
souhlasim nesouhlasim
Response rate: 100 %, N=74. Graf: GICNORA, 0.p.s.
Souhrn

Podle vétsiny respondentii/ek (64,9 %) nejsou v SVC Luzanky 7adné skupiny zaméstnanych
uprednostiovany v kariérnim postupu. Vystupy dotaznikového Setfeni dale potvrdily, Ze
kariérni postup neni v organizaci genderové ani vékové zatizen. Tyto vysledky koresponduji
svystupy kvalitativniho Setfeni, kdy zaznival spiSe nazor, Ze pii kariérnim postupu jsou
zaruceny rovné Sance. Nékolikrat se vSak v individualnich rozhovorech objevil nazor, Ze neni
kam postoupit, coz koresponduje se skutecnosti, Zze vétSi skupina osob nedokazala

v dotaznikovém Setfeni mozZnosti kariérniho postupu v organizaci posoudit. Je to spojeno s

plochou organizaéni strukturou a také s jeji ustalenosti.
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Pokud se tyce rovnych prilezitosti v pristupu ke vzdélavani a zvySovani kvalifikace, témér
vSichni respondenti/ky (95,9 %) uvedli, Ze Zeny i muZi maji vtéto oblasti rovny pristup.
Moznosti vzdélavani a osobniho ristu jsou dle vypovédi vSech respondentek/{ povazovany za
velmi dobré az nadstandardni. Navic jsou nabizeny vSem zaméstnanym bez ohledu na jejich
soucasnou situaci, tedy i rodi¢cim na MD/RD, externistim apod. To lze nepochybné povaZovat za

dobrou praxi v organizaci.

Jinym prikladem dobré praxe je vzajemné sdileni zkuSenosti coby dalsSi zplisob vzdélavani.
Existenci fungujiciho systému sdileni zkuSenosti podpotily v dotaznikovém Settfeni vice neZ Ctyti

pétiny dotazanych zaméstnancti/kyi (85,1 %).
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Hodnoceni a odménovani zaméstnancii a zaméstnankyn

Vtéto Casti se budeme vénovat poskytovani zpétné vazby na vykon a také financnimu
odmeénovani zaméstnanych osob.

Podle Smérnice pro stanoveni normy pirimé pedagogické cinnosti by méli byt vSichni
pedagogicti/cké zaméstnanci/kyné pravidelné dvakrat do roka hodnoceni. Vice nez dvé tfetiny
vSech dotazanych zaméstnancti/kyn (68,9 %) uvedly, Ze jejich prace je hodnocena vedouci/m
dvakrat do roka. Desetina (10,8 %) oznacdila odpovéd, Ze jejich prace je hodnocena vedouci/m
méné Casto, a dalsi vice neZ desetina respondentili/ek uvedla, Ze jejich prace neni vedouci/m

pravidelné hodnocena.

Je, nebo neni Vase prace dvakrat rocné hodnocena vedoucim (napt.
formou hodnoticiho rozhovoru)?

O Moje prace je vedoucim
hodnocena dvakrat roc¢né.

O Moje prace je vedoucim
hodnocena méné &asto (napf.
jednou za rok).

O Moje prace neni pravidelné
hodnocena.

HE Nevim, nedokd?i odpovédét

Response rate: 100 %, N = 74. Graf: GICNORA, o.p.s.

Zatimco 92,3 % vedoucich pracovniki/ic uvedlo, Ze jejich prace je dvakrat do roka hodnocena, u
nevedoucich pozic tuto odpovéd uvedlo pouze 56,8 % respondentli/ek. Navic sedmina osob
pracujicich na nevedoucich pozicich (15,9 %) zminila, Ze jejich prace neni hodnocena pravidelné.
Pravidelné hodnoceni zaméstnanych dvakrat do roka probiha podle odpovédi zejména na
stfedné velkych pracovistich (73,9 %), na malych a velkych pracovistich pilro¢ni hodnoceni
probihd pouze u dvou tietin pripadi (66,7 %). Pétina zaméstnanych (20 %) na malych
pracovistich navic uvedla, Ze jejich prace neni pravidelné hodnocena, a Sestina zaméstnanci/kyn
(16,7 %) na velkych pracovistich uvedla, Ze jejich prace je hodnocena méné ¢asto (napf. jednou
za rok).

Vyrazny rozdil vhodnoceni prace vedoucimi je mezi pedagogickymi a nepedagogickymi
pracovniky/icemi. Zatimco vétSina pedagogii a pedagozek (81,4 %) uvedla, Ze jejich prace je

hodnocena dvakrat do roka, u nepedagogickych zaméstnancti/kyn se jednalo pouze o polovinu
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(51,9 %). Navic prace c¢tvrtiny nepedagogickych zaméstnancti/kyn (25,9 %) neni podle jejich

vyjadireni hodnocena pravidelné.

Hodnoceni prace podle pracovni pozice

‘ ‘ B Moje prace je vedoucim
hodnocena dvakrat rocné.

Nepedagogicka
pozice

[ Maje prace je vedoucim
hodnocena méné &asto (napf.
jednou za rok).

O Moje prace neni pravidelné
hodnocena.

7,4%| |259%| ||14,8%]
|

Pedagogicka
pozice
O Nevim, nedokdaZi odpovédét

T T T
0% 20% 40% 60% 80% 100%
N (pedagogicka pozice) =43, N (nepedagogicka pozice) = 27.

Graf: GICNORA, 0.p.s.

Pristup khodnoceni nepedagogickych pracovnikii/ic dobte ilustruji vypovédi vedoucich
v organizacni strukture, ze kterych vyplyva, Ze hodnoceni postrada jednotny ramec a lisi se od

pracovisté k pracovisti.

»(.--) vV podpiirnych systémech jsou mezery, tam se tomu spiSe nedari, neprijali to a
povazuji to za ,manaZerské triky“, maji zdjem o vykon a ne o reci okolo, ted usilovné
pracujeme na tom, abychom dali hodnoceni jakysi jednotny rdmec a to zvldst pro
pedagogickou a nepedagogickou C&dst, protoZze na nékterych pracovistich v rdmci
pedagogické Cdsti jsou také velké rozdily, to je ddno osobnosti vedouciho, nechce si

nechat poradit, ale musim rict, Ze se to zlepsuje.“

»S manaZery to funguje, s provozem by to mélo fungovat. Ale jd na pracovisti to
nedéldm. S provozem mdm jednou za dva mésice poradu, jinak maji svého $éfa, ktery s
nimi problémy tesi. Hodnotici pohovor jako takovy nedéldm. Ale nékde ve firmé to
urcité funguje, napriklad $éf celofiremni tidrZby a holky na ekonomickém oddéleni

pohovory urcité maji.”

Témér vsichni pedagogicti pracovnici/ice vnimali hodnoceni kladné.

»+Hodnoceni probihd nadrizenou, myslim si, Ze je prinosné, je to prostor pro moje

pripominky a jednou za &as vycistit vzduch.”

»Byla to autoevaluace, pak hodnoceni vedouciho, co probéhlo, co jsem délala. Bylo to

diileZité i pro to, aby se clovék zastavil, pojmenoval si to.”
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U pracujicich v tzv. podplirnych skupinach se dle vypovédi hodnoceni provadélo pravidelné
v pllro¢nim intervalu, ve vyrazné del$im odklddaném intervalu nebo formalni hodnoceni

neprobihalo vibec, jelikoZ jej povaZovali podrizeny/a i nadtizeny/a za zbytecné.

,Se Séfem sedime u jednoho stolu, byla by to Saskdrna, priibézné jsme my dva rozhovor
neméli, individudlné jsme se domluvili na zkrdcené verzi. Resime v$echno hned,

rozhovor by nemél obsah. Vedeme Zivé diskuse.”

Objevil se i postoj respondenta/Ky, ktery apeloval na snahu o vétsi vhled hodnotitele/ky do

prace hodnocené/ho.

»Spis bych ale ocenil/a, kdyby vedouci vic vidél, co déldm, prisel se podivat, (...) pak by
se o to mohl oprit. Nevyhovuje mi forma, je to bez kontaktu s moji ¢innosti, bylo by

lepsi, kdyby ji Castéji vidél a zajimal se. Nedéld se to pry proto, Ze je moc zaméstnancii.”

Zptsobu hodnoceni je také ¢astetné dan organizacni rdmec, nicméné je pak na jednotlivych
vedoucich, jak khodnoceni pristoupi - strukturovanymi otazkami, predvyplnénim dotazniku
apod. Nicméné respondenti/ky uvadéli pouze jeden zpiisob hodnoceni, a to formou rozhovoru

s vedouci/m (napft. rozhovor vychazejici z celoro¢niho projektu prace).

V odpovédich na otazku ptajici se na rovné odménovani muzii a Zen v organizaci polovina
respondentli/ek uvedla, Ze na danou otazku nedokdze odpovédét, coz muze byt dano
nedostatecnym povédomim zaméstnanych o vysi platd jejich kolegli a kolegyn. Dvé pétiny
dotdzanych zaméstnancti/kyn (39,2 %) se domnivaji, Ze finan¢ni ohodnoceni muzi a Zen je
srovnatelné. Pouze desetina (10,8 %) uvedla, Ze muZi jsou 1épe ohodnoceni nez zZeny v ramci
stejné pracovni pozice - ve vSech pripadech se jednalo o Zeny (zejména pracujici na

nepedagogickych pozicich a na stfedné velkych pracovistich).
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Domnivate se, Ze Zeny a muZi dostavaji ve Vasi organizaci v ramci
stejné pracovni pozice a kvalifikace stejné financni ohodnoceni
(véetné odmén a osobniho ohodnoceni)?

O Ne, Zeny jsou lépe financné
ohodnoceny nez muzi.

O Ano, finan¢ni chodnoceni muzt
a zen je srovnatelné.

O Ne, muZi jsou |épe finantné
ohodnocenine? 7eny.

E Nevim, nedokdZi odpovédét.

Graf: GIC NORA, o.p.s.

Response rate: 100 %, N =74.

Kvalitativni data ukazala, Ze genderova rovnost odmeénovani je z pohledu respondentii/ek
zajiSténa. Z dalsi analyzy vyplynulo, Ze néktefi respondenti/ky byli srozuméni s tim, za co jsou
jim odmény udélovany, nékteri ale obecné nevi, za co odmény ziskali. Stejné tak se néktefi
vyjadrili k zavedenému systému pisemného sdélovani, za co jsou odmény udéleny, tito byli se
systémem spokojeni, pisemné sdéleni jim vyhovovalo.

Dle vyjadreni vedeni se udélovani odmén a osobnich ohodnoceni muze lisit, vedouci jednotlivych
pobocek/oddéleni maji pravomoc jejich vysi upravovat i na zakladé vystupd z hodnoticich

rozhovord, coz dokladaji vyroky béznych zaméstnanych i vedoucich:

,Ddvdm odmeény v rdmci rozpoctu, snazim se diferencovat (..) bavime se (se

zameéstnanci/kynémi pracovisté) o situaci, o moZnostech, rozpoctu.”

»Rok jsme nedostdvali odmény, Ze pry je to zakdzané, na ostatnich pobockdch pritom

dostdvali, to zamrzi, md to vliv na motivaci (...) Mélo by se to resit vic individudIné.”

Ve vypovédich se objevil i nesouhlas se zptisobem posuzovani naroku na odmény, konkrétné
kritika kladeni ddrazu na to, jak zaméstnani plni administrativni povinnosti namisto plnéni

jinych - pro respondenty/ky - zasadnéjsich oblasti.

,0d ledna mdme jako podpiirné systémy novy model finan¢niho ohodnoceni, s nim teda
nesouhlasim, ale to je asi jedno, nds novy séf ted’ ddvd hodné na administrativni

povinnosti a néjak se v tom ztrdci zbytek.”
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,Stve mé, Ze se v hodnoceni klade velky diiraz na roli dochdzky, vedeni deniku a jiné,

vvvvvv

I kdyz udélovani osobniho ohodnoceni ma vychazet dle vyjadreni vedeni z plnéni zadanych
ukold a z dosaZenych vysledki, u nepedagogickych pozic zejména podplrnych systémi je
situace odlisna (a to s ohledem na finance ziskané na jejich odménovani ze statnich prostredkii).

Z vypovédi téchto pracovnikid/ic je patrné, Ze osobni ohodnoceni nemaiji.

~Mdme plat a prileZitostné odmény, osobni ohodnoceni nemdme.“

»,0sobni ohodnoceni je v podstaté dorovndni platu, nemélo by to tak byt, ale predevsim

na nepedagogy je mdlo penéz.“

»,0sobni ohodnoceni v podstaté neni, jde o dorovndni platu.”

Souhrn

Z dotaznikového Setfeni vyplynul vyrazny rozdil vhodnoceni prace vedoucimi mezi
pedagogickymi a nepedagogickymi pracovniky/icemi. Zatimco vétSina pedagogii a pedagozek
(81,4 %) uvedla, Ze jejich prace je hodnocena dvakrat do roka, u nepedagogickych
zaméstnancti/kyh se jednalo pouze o polovinu (51,9 %). V SVC Luzanky totiZ existuje internf
smeérnice pro stanoveni normy piimé pedagogické Cinnosti, na zakladé které by méli byt vSichni
pedagogicti/cké zaméstnanci/kyné pravidelné dvakrat do roka hodnoceni. Pro nepedagogické
pozice, tzv. podplirné systémy, nejsou systematicky vyuzivany standardizované metody. Vlivem
skutecnosti, Ze jednotlivi vedouci maji ponechanu volnost v pojeti evaluace svych podiizenych,
miZe dochazet kvelkym rozdilim a vyuzivani odliSnych metod evaluace na raznych

pracovistich, obecné ale z kvalitativnich rozhovori vyplyva, Ze hodnoceni poskytuje prostor pro

zaméstnané komunikovat své postirehy, prani a pfipominky.

Na otazku zjistujici rovné odménovani muzi a Zen v organizaci polovina respondentii/ek
nedokazala v dotaznikovém Setifeni odpovédét, coz lze pricitat nedostatecnému povédomi
zaméstnanych o vysi plat kolegl a kolegyn. Dvé pétiny dotazanych zaméstnanct/kyn (39,2 %)
se domnivaly, Ze finan¢tni ohodnoceni muzi a Zen je srovnatelné. Kvalitativni ¢ast Setieni

prokazala, Ze genderova rovnost odménovani je z pohledu respondentii/ek zajisténa.
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Slad’'ovani pracovniho a soukromého Zivota

V této kapitole se budeme zabyvat nazory na moZnosti slad'ovani pracovniho a osobniho Zivota
pro vSechny zameéstnané, pristup a ochotu zaméstnavatele vychazet vstric v otazce slad'ovani,
reSeni prescasovych hodin pracovniki/ic nebo aspekty zaméstnaneckych smluv na dobu
urcitou. Analyzovany budou také uZzivané formy pruznych pracovnich rezimli a zajem
zaméstnancl/Kyn tyto rezimy uzivat.

Vyrazna vétSina respondentt/ek (86,4 %) uvedla, Ze rozhodné nebo spiSe souhlasi s tvrzenim,
ze organizace vzdy vychazi vstiic potfebam svych zaméstnancl/kyn v otazce slad’ovani
soukromého a pracovniho Zivota. Pouze neceld desetina (9,5 %) odpovédéla nesouhlasnym

stanoviskem.

Ne/souhlas s tvrzenim: "Organizace vZdy vychazi vstric potfebam
svych zaméstnancii/kyn v otazce slad'ovani soukromého a
pracovniho Zivota (napf. sniZeni Uvazku podle potieby, umoinéni
prace z domova, pruzna pracovni doba apod.).

O Rozhodné souhlasim
O SpiSe souhlasim
@ SpiSe nesouhlasim

O Rozhodné nesouhlasim

m Nevim, nedokdZi odpovédét.

Rozhodné a spise Rozhodné a spise
nea sk 86,4% 2 5P 9,5%
souhlasim nesouhlasim
Response rate: 100 %, N=74. Graf: GICNORA, 0.p.s.

PrestoZe vyrazna vétSina respondenti/ek (86,4 %) se domniva, Ze organizace vychazi
zaméstnanym v otazce slad'ovani soukromého a pracovniho Zivota vstric, tfi ¢tvrtiny dotazanych
zameéstnanct/kyn (75 %) souhlasily s vyrokem, Ze pruznost pracovni doby neni pro vSechny
jednotna - vzdy zavisi na tom, jaké podminky si kazdy vyjednd, coz dokladaji i data
z kvalitativniho Setieni. Pouze zhruba desetina respondentti/ek s timto tvrzenim nesouhlasila -
domniva se, Ze nastaveni pruznosti pracovni doby je pro vSechny zaméstnané jednotné.

Na nejednotnost nastaveni pruznosti pracovni doby pro vSechny zaméstnané poukazali zejména

respondenti/ky se stiedoskolskym vzdélanim (90,9 % souhlasnych odpovédi) a

32



zaméstnanci/kyné pracujici na malych pracovistich (86,6 %). Oproti tomu pracujici na velkych

pracovistich v témér Ctvrtiné pripadt (23,5 %) nesouhlasili s tvrzenim, Ze pruznost pracovni

doby je nejednotna a zaleZi pouze na schopnostech zaméstnanych, jaké podminky si pro sebe

vyjednaji.
Ne/souhlas s tvrzenim: "Pruznost pracovni doby neni pro vsechny jednotna —
vidy zavisi na tom, jaké podminky si kazdy zaméstnany vyjedna.”
Malé
pracovisté B Rozhodné a spise
souhlasim
Stredni 13,0% | O Rozhodné a spise
pracovisté ikt . P
nesouhlasim
Velké 23.5% 3.9% O Nevim, nedoka?i
pracovisté 22 ke posoudit.
T T T T !
0% 20% 40% 60% 80% 100%
N {malé pracoviité) =15, N (stfedni pracovisté) =23, N (velké pracoviité) = 34. Graf: GICNORA, o.p.s.

O individualnim vyjednani pracovni doby pojednavala vétSina respondenttli/ek kvalitativniho
Setfeni. Oceniovali moZnost nastaveni si pracovni doby a ochotu pfi jejim vyjednani s vedouci/m
pracovisté/oddéleni. V pracovnich smlouvach a vykazech ptitom tito zaméstnani maji dle svych

slov nastavenou rovnomérnou pracovni dobu.

»Myslim, Ze se mi dari slad'ovat, prdvé v LuZdnkdch ano, jinde by to urcité neslo, mdm
plny tvazek, ale v rdmci ného jsem flexibilni, oficidlné mdm i pevnou pracovni dobu,
ale mohu odejit driv, nadpracovdvat si apod., neni problém si pracovni dobu uzpiisobit

potrebé, nékdy po vecerech pracuji i zdomu, organizace mi vychdzi vstiic.”

JJe tu volnd pracovni doba, nemdme to v narizeni, vykazy jsou oficidlné na osm hodin

denné, je to hra.”

Také v internim dokumentu - pracovnim Fadu - je vymezena s ohledem na charakter pracovisté
pracovni doba a jeji evidence. K urceni zac¢atku a konce pracovni doby dochazi dle potieb
zatizeni a popr. dle ro¢niho obdobi; denni pracovni dobu je moZno rozdélit podle potieby
zatizeni nejvySe na dvé ¢asti; na zacatku kazdého Skolniho roku (nejpozdéji do 30. 9.) uptesni

kazdy pracovnik/ice po dohodé se svym nejblizSim nadiizenym pracovni dobu a preda ji
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nadrizené/muz2. Odchylky od stanovené pracovni doby musi byt predem dohodnuty s nejbliz$im
nadiizenym/ou.

Dle vyjadreni vedoucich pracovniki v rozhovorech mohou flexibilni moznosti vyuzivat jen urcité
pozice, u nékterych pozic to zjejich povahy nelze. Nicméné u pedagogické pozice, ktera byla
z jejich strany oznacena jako CasteCné flexibilni (v moZnosti ptipravu délat v libovolné pracovni
dobé) se ve vypovédich objevila i informace, Ze takova pracovnice méla pevnou pracovni dobu,

coz mohlo vyrazné ztizit slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota.

»Na pobocce je to Spatné, musela jsem porddat revoluce, je tam spousta prdce, kterd by
neméla byt moji povinnosti. Byla jsem v prdci Ctyfikrdt tydné do vecera, musela jsem
bojovat, abych tam nebyla tak dlouho. Je to v tomto strasné spatné doted, kdo si
nedupne, tlaci ho do toho. Je to v Luzdnkdch takovy Zivotni styl (...) Pracovni den jsem

si nemohla uzpiisobit, nebyla kapacita prijmout dalsiho ¢lovéka.”

Pracovni doba sice vyplyva ze samotné povahy jeji prace (vedeni Krouzkd v odpolednich
vytrvalém domahani se zmény pracovni doby nicméné bylo uvedené pracovnici vyhovéno, coz
svéd¢i o moznosti zajiSténi flexibility i v téchto pripadech.

Také nastaveni nékterych zameéstnanych ve vztahu k organizaci, kdy pracuji bez ohledu na pocet
odpracovanych hodin, je vede k tomu si sladéni svého osobniho a pracovniho Zivota (i kdyzZ se

Casto prolinaji) pre/nastavit.

»Pred tim jsem nic jiného neZ prdci nevidél, nyni se to zlepsilo (...) Tato prdce nikdy

nekoncr.”

JPracuje se mi zde dobre, ale je to o tom, jak jsem si to nastavila. Prdce je velmi

ndrocnd (...), musela jsem se to naucit.”

Respondentti/ek jsme se dotazali, jaky pruzny pracovni rezim vyuZzivaji. Zaméstnanci/kyné
nejcastéji vyuzivaji pruznou pracovni dobu s pevnym stredem (43,2 %), praci na pracovisti
s moznosti prace z domu (32,4 %) a zcela pruznou pracovni dobu (24,3 %).

17,6% respondentti/ek vyuZzivd zkracenou pracovni dobu. Vtomto kontextu je zapotifebi
upozornit na skutecnost, Zze ¢asto nejsou zkracené uvazky disledkem preferenci jednotlivych

zaméstnanych, ale nutnosti danou rozpoctem organizace.

2Ta je platna do konce skolniho roku - po dohodé ji Ize upravit. Na prazdniny plati zvlastni rezim - podle
Ucasti na prazdninové ¢innosti a reZimu otevirani budovy.
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Které pruzné pracovni reZimy vyuZivate v ramci Vasi pracovni pozice?

Pruind pracovni doba s pevnym stfedem ' ' ‘ ' .
(volitelny zatdtek a konec pracovni doby) ‘ 43,2%

Prace na pracovisti s mozZnosti prace zdomu N
: 32,4%
(home office)
Zcela pruind pracovni doba (pracovni doba zcela
na uvazeni zaméstnance/kyné)

|[24,3%]

17,6%

Zkracend pracovni doba (napf. 20 hodin tydné)

Stlaéeny pracovni tyden (napf. 40 hodin ve
¢tyfech dnech)

Nevyuzivam Zadny pruzny pracovni rezim — :I
organizace to neumoZiiuje/nenfl moZné vyuZivat.

Nevim 8,1%
Sdilené pracovni misto (napf. dva lidé délici se o 1 -
naplfi préace jednoho pracovntho mista) ]

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Response rate: 100 %, N=74. Graf: GICNORA, 0.p.s.

Tato data potvrzuji i vyroky respondentii/ek kvalitativniho Setreni, ktefi ve vétSiné hovorili o
flexibilni pracovni dobé, také velmi casto o moZnosti prace zdomova. Tato je vyuZzivdna
raznorodé, nékteri ji vyuzivaji vyjimecné v dobé nemoci (nebo nemoci svych déti), nékteri
pracuji z domova ve vecernich hodinach, kdy se na - zejména administrativni - praci mohou dle

jejich vyjadreni 1épe soustredit.

»~Mdm viastni pocita¢ a nikoho nezajimd, kde prdci déldm, pokud je kvalitné odvedend.

Ale nevyuZivdm to Casto, spis ndrazove.“

Nékteri zaméstnani si praci zdomu do své pracovni doby zapocitavaji, néktefi nikoliv. Jak bylo
uvedeno vyse, vykazy jsou psany oficidlné na osmihodinovou pracovni dobu, proto ani neni
mozné si praci zdomu zaznamendavat oficidlné. To uzce souvisi s vyjadienim vedoucich
pracovnikii/ic, Ze prace z domova neni oficidlné stanovena. Pti pokusu o oficialni ukotveni prace

z domova dospéli k nazoru, Ze by tim nastavili bariéry.

LFormdlné to osetreno nemdme naschvdl, sedli jsme si a chteli tomu ddt néjaky ramec,
ale zjistili jsme, Ze si zbytecné vytvdrime bariéry — nechceme Zddnou klouzavou dobu,
ta je omezujici, home office zase neni to sprdvné slovo, neodpovidd realité, takZe

naschvdl to mdme volné, vsichni o tom vi a je to u nds bézZné."
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JFormdlné to (home office) osetreno nemdme a myslim, Ze ani nechceme, prdve
formdlni reseni by prineslo spoustu problémii. Hodné lidi md sluZebni notebooky atd.,
je to o dohodé, zatim ndm vse funguje takto.”
Vyrazné vétsiné respondentii/ek (82,4 %) vyhovuje soucasné vyuzivany pracovni rezim. Necela
desetina by méla zajem vyuzivat kombinaci prace na pracovisti s praci zdomu (9,5 %) nebo by

meéla zajem o zcela pruznou pracovni dobu (8,1 %).

Jaky typ pruzného pracovniho rezimu byste mél/a Vy osobné zajem vyuzivat?

Vyhovuje mi sou¢asné vyuzivany pracovni rezim.

Prace na pracoviiti s moZnosti prace z domu (home
office).
Zcela pruzna pracovni doba (pracovni doba zcela na
uviZeni zaméstnance /kyné).
Domnivam se, 7e nemohu vyuZivat pruzny pracovni
reZim vzhledem k charakteru pracovni pozice.

Stlageny pracovni tyden (napf. 40 hodin ve ¢tyfech -
dnech). ]

Nemam zajem vyuzivat pruzny pracovni rezim. ]

Nevim. ]

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Response rate: 100 %, N=74. Graf: GIC NORA, 0.p.s.

Vyraznou bariéru pro slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota zaméstnanych osob
predstavuji prescasové hodiny. Témér tri ctvrtiny dotazanych osob (73 %) rozhodné nebo spise
souhlasily s vyrokem, Ze prace pies¢as je pravidelnou soucasti jejich zaméstnani. Ctvrtina
s timto tvrzenim nesouhlasila (25,7 %).

Témér u vSech zkoumanych skupin respondentli/ek jsme zjistili vyrazné rozdily v jejich
odpoveédich. Na prescasy jako pravidelnou soucast zaméstnani poukazaly castéji zeny (74,6 %
oproti 66,7 % jejich kolegii) a také mladsi zaméstnanci/kyné (78,3 %). Z analyzovanych dat lze
usoudit, Ze mira prescasti klesa s vékem respondentti/ek. Cim star$i zaméstnanec/kyné je, tim je

vétsi pravdépodobnost, Ze prescasy nebudou tvorit pravidelnou soucast jeho/jejiho zaméstnani.
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Ne/souhlas s tvrzenim: "Price prescas je pravidelnou soucasti mého
zaméstnani."”

\ |
|3;3%| B Rozhodné a spfée

Nad 46 let

souhlasim

0353:5‘:0 24,0% @ Rozhodné a spfie
nesouhlasim

Do 35 let O Nevim, nedokaZi posoudit.

T T T T T
0% 20% 40% 60% 80% 100%
N (do 35 let) = 23, N (od 36 do 45 let) = 25, N (nad 46 let) = 26. Graf: GIC NORA, 0.p.s.

v v/

Soucasné vyssi podil osob pravidelné pracujicich v pres€asovych hodinach je na vedoucich
pozicich (80,8 %). Zaméstnanci/kyné pracujici na nevedoucich pozicich s vyrokem souhlasili
v 68,2 % pripadu. Vice neZ ¢tvrtina z nich (29,5 %) nesouhlasila s tim, Ze by prace prescas byla
pravidelnou soucasti jejich zaméstnani. Prace ptescas je vyrazné ¢astéji soucasti zaméstnani pro
pracovniky/ice na pedagogickych pozicich (86 %) neZ pro nepedagogické zaméstnance/kyné,
kteri v témér poloviné pripadl (44,4 %) nesouhlasili s tvrzenim, Ze prace prescas je pravidelnou

soucasti jejich zaméstnani.

Ne/souhlas s tvrzenim: "Prace prescas je pravidelnou soucasti mého
zaméstnani."

! H Rozhodné a spise

Nepedagogicka |44 2% | — souhlasim
pozice ’ ’
@ Rozhodné a spise
Pedagogicka nesouhlasim
pozice
! | O Nevim, nedokazi

I T 1 .
0% 20% 40% 60% 80% 100% Posoudit.

Graf: GIC NORA, 0.p.s.

N (pedagogicka pozice) =43, N (nepedagogicka pozice) = 27.

Podil zaméstnanych pracujicich pravidelné v pres¢asovych hodinach se vyrazné lisi také podle

pracovist, na kterych pracuji. Nejvyssi podil zaméstnanych pracujicich pravidelné piescas jsme

zjistili na stfednich pracovistich (87 %) a nejméné na velkych pracovistich (63,9 %).
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Ne/souhlas s tvrzenim: "Prace pfescas je pravidelnou soucasti mého
zaméstnani."
Malé
pracovista B Rozhodné a spide
souhlasim
Stred_'ll . O Rozhodné a spise
pracovisté .
nesouhlasim
Velké i A%
e |33’3% |2,8% ] Newm,_nedokaz\
pracoviste posoudit.
T T T T ! !
0% 20% 40% 60% 80% 100%
N (malé pracovisté) =15, N (stfedni pracovi§té) =23, N (velké pracovisté) = 36. Graf: GICNORA, o.p.s.

v

Za praci prescas si mohou témér tii Ctvrtiny respondentti/ek vzit nahradni volno nebo jim je tato
doba proplacena. Ctvrtina zaméstnanych (23,3 %) vS$ak s timto nesouhlasi - podle jejich nazoru
si nemohou za praci prescas vzit ndhradni volno nebo jim neni prace piescas proplacena.

Mladi lidé do 35 let, ktef{ v porovnani s ostatnimi vékovymi skupinami uvedli, Ze nejc¢astéji
pracuji prescas, v nejvétsi mire (39,1 %) nesouhlasi s vyrokem, Ze za praci odvedenou prescas
dostavaji priplatek ke mzdé nebo si mohou vybrat nahradni volno. K podobnym zavértim jsme
dosli u pedagogickych a nepedagogickych pozic - zaméstnanci/kyné pracujici na pedagogické

pozici v témér tretiné pripadi (31 %) s vyrokem nesouhlasili.

Ne/souhlas s tvrzenim: "Za praci odvedenou prescas dostavam priplatek ke
mzdé nebo si mohu vybrat nahradni volno.™
Nad 46 let B Rozhodné a spfée
souhlasim
0d 36do O Rozhodné a spise
45 let .
nesouhlasim
Do 35 let 39,1% |4,4%| O Nevim, nedokaZi posoudit.
| | | | | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
N (do 35 let) =23, N (od 36 do 45 let) = 25, N (nad 46 let) = 25. Graf: GIC NORA, 0.p.s.

Pokud se podivime na moznost vybrani si ndhradniho volna nebo dostani priplatku ke mzdé za
prescasové hodiny podle jednotlivych pracovist, zjistime, Ze v této oblasti jsou mezi nimi
vyrazné rozdily. Zatimco vice nez polovina dotazanych zaméstnanci/kyn (53,3 %) na malych
pracovistich s timto vyrokem nesouhlasi, u velkych pracovist nesouhlasi s tvrzenim pouze 5,7 %

zameéstnancl/Kkyn, a naopak 91,4 % souhlasi.
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Ne/souhlas s tvrzenim: "Za praci odvedenou pfescas dostavam pfiplatek ke
mzdé nebo si mohu vybrat nahradni volno."
Malé | | \
alé r—]
pracovisté 53,3% | 6,7% B Rozhodné a spise
souhlasim
Stred.rll . |30,4% | |3,7% @Rozhodné a spise
pracoviité )
nesouhlasim
Velké O Nevim, nedokaZi
pracovisté posoudit.
T T T T T 1
0% 20% 40% 60% 80% 100%
N (malé pracovi$té) =15, N (stfedni pracovisté) =23, N (velké pracovisté) =35. Graf: GICNORA, o.p.s.

Rovnéz vétsina respondentti/ek kvalitativniho Setfeni uvedla, Ze bézné pracuji prescas, pricemz
si ve vétsi mire nasledné vybiraji ndhradni volno, v minimalni mife si nechavaji prescasové
hodiny proplacet. Obé moznosti pritom upravuje pracovni ad organizace - podle néj si kazdy
zaméstnany praci prescas eviduje sam/sama a konzultuje ji se sekretaridtem.

Jak vyplynulo z hlubsi analyzy (a je patrné i z pracovniho fadu), prace v SVC LuZanky je velmi
ovlivnéna sezénnosti. V letni sezéné nebo pii zacatku Skolniho roku zaméstnani vykazuji velké
presc¢asové hodiny, coZ souvisi sprovozem pracovisté a scharakterem zaméstnavatele.
Prescasové hodiny se mohou méné tykat nepedagogickych pozic. Také ze strany vedeni je snaha
presCasové hodiny eliminovat i z toho divodu, Ze s ohledem na omezené finan¢ni prostiedky
neni mozné je vzdy proplacet a vybirani nahradniho volna miiZe byt v ur¢itém casovém udobi
nerealné (praveé z diivodu vétsiho pracovniho nasazeni v dobé letnich prazdnin apod.). Nicméné
mezi zaméstnanymi panovala neshoda, co se tyCe moznosti FeSeni prescastli, nékteri hovorili o
moznosti vybéru ndhradniho volna a proplaceni, jini jen o nahradnim volnu. Je mozné, Ze rozdily

jsou ovlivnény rozpoctovymi moznostmi jednotlivych pracovist.

LVeétsinou pracujeme nad rdmec, potom si miiZeme vybirat ndhradni volno, prescasy se

nepropldci.”

JJe tady specifickd ta hlavni sezéna, kdy jedeme na stopadesdt procent, pak se chystd
na sezénu. (...) Hlavné v sezéné jsme chodili hodné, pak jsme méli mimo sezonu kratsi

dny, urcovali jsme si to po svém."
Zajimavym aspektem ve vztahu ktématu slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota se pri

rozhovorech ukazala byt pritomnost déti na pracovisti. Vedeni organizace obecné podporuje

jejich pritomnost.
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»(.--) tim, Ze jsou nasi praci déti, tak je jasné, Ze si bereme (na pracovisté) i viastni. (...)
déti jsou tady vitané, iiplné béZné je tu md spousta lidi, nikdo v tom nevidi problém,

chodi s rodic¢i do krouzkii apod. béZné.”

Toto ale dle vyjadieni nékolika respondentek neplati pro jind neZ pedagogicka pracovisté, coz

muze vytvaret jiné podminky pro zameéstnané na pedagogickych a nepedagogickych pozicich.

»Na rozdil od pedagogickych pracovnic, které prdci casto neprerusuji, maji bezvadné
podminky, miiZou si brdt déti do prdce, jsem ja byla extrém, nemohla jsem si dité vzit

do prdce, byla jsem povaZovdna za divnou.”

»(...) predstava, Ze bych si sem vodila déti, je scestnd, to by neslo, oficidlné to asi je

povoleno, ale nevim, kdo by to vyuZival, jak by to viibec redlné fungovalo.”

Obecné kvalitativni Setfeni poukazalo na velkou ochotu zaméstnavatele vyjit vstfic svym
zaméstnanym, co se tycCe slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota zejména s ohledem na jejich
rodinny Zivot, pricemz se diky charakteru pracovisté tyto roviny velmi ¢asto prolinaji (déti chodi
na krouzky, navstévuji letni tabory). Néktefi zameéstnani by uvitali i bonus ze strany

zaméstnavatele v podobé sniZeni ¢astky za volnocasové aktivity pro své déti, na které dochazi do

SVC Luzanky.

Souhrn

Vyrazna vétSina respondentti/ek (86,4 %) uvedla, Ze rozhodné nebo spiSe souhlasi s tvrzenim,
Ze organizace vzdy vychazi vstiic potfebam svych zaméstnancl/kyn v otazce slad’ovani
soukromého a pracovniho Zivota. Nicméné se dale ukazalo, Ze pruZznost pracovni doby neni
v organizaci pro vSechny jednotna. O individudlnim vyjednavani pracovni doby se zminila
vétSina respondentli/ek kvalitativniho Setfeni. I pres zjevnou nejednotnost podminek pro
zaméstnané respondenti/ky ocenuji moZnost nastaveni si pracovni doby a ochotu pri jejim
vyjednavani s vedouci/m pracovisté/oddéleni.

Vyroky respondentii/ek kvalitativniho Setieni velmi ¢asto potvrzovaly moznost prace z domova.
Tato flexibilni forma organizace prace je vyuzivana rtznorodé, patri pod ni velka skala aktivit
(napt. priprava na pedagogickou Cinnost jednak ve smyslu vytvareni materialti a jednak ve
smyslu hledani inspirace) a je vétSinové pokladana za velky prinos pro tamni pracujici.

Témér tii ¢tvrtiny dotazanych osob (73 %) rozhodné nebo spisSe souhlasily s vyrokem, Ze prace

prescas je pravidelnou soucasti jejich zameéstnani. Mira prescasti klesa s vékem respondentii/ek,
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v v/

a je naopak vyssi u vedoucich pozic, pedagogickych pracovnikii/ic a na stiednich pracovistich.
Ctvrtina zaméstnanych (23,3 %) v dotaznikovém S$etieni uvedla, Ze si nemiiZe za praci prescas
vzit nahradni volno nebo jim neni prace prescas proplacena. Této skutecnosti by mélo vedeni
organizace vénovat nalezitou pozornost.

DalS$im aspektem jiz diive zminovaného prorodinného charakteru organizace se ukazala byt
vstiicnost vedeni organizace viici pritomnosti déti na pracovisti. Jevi se vsak, Ze tato pritomnost

je omezena na pedagogicka pracovisté.
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Management materské/rodicovské dovolené

V této kapitole se zamérime v analyze kvantitativnich a kvalitativnich dat na strategie organizace
votazce managementu rodicovské dovolené, na preferované varianty Cerpani RD
zaméstnancli/kynn a na preferovanou podporu v oblasti zajiSténi péCe o dité ze strany
zaméstnavatele.

Vétsina respondentti/ek (86,5 %) souhlasi s nazorem, Ze vedeni organizace udrzuje kontakt se
zameéstnanymi na rodiCovské dovolené. Polovina zaméstnanci/kyn (55,4 %) se domniva, Ze
organizace podporuje, aby se pracovnici/ice zapojili do pracovniho procesu jiz v pribéhu
Cerpani rodicovské dovolené. Vyrazna ¢ast respondentii/ek (39,2 %) vSak nedokazala na tuto
otazku odpovédét - tzn., zaméstnanci/kyné nevédi, zda organizace podporuje, nebo
nepodporuje zapojeni zaméstnanctli/kyn na rodi¢ovské dovolené do pracovniho procesu.
Vystupy zkvantitativniho Setfeni potvrzuji i kvalitativni data ziskana zrozhovori
srespondentkami/y. Respondentky hodnotily, Ze jejich matefstvi a rodicovstvi je
predpoklddanou soucasti jejich pracovni trajektorie a zameéstnavatel stimto pocitd. Vedeni
hovoftilo vrozhovorech o spolupraci personalistky s Zenami na MD/RD po celou dobu jejich

dovolené.

»V Luzdnkdch se otevirené hovori o materské dovolené, jak to pak udéldme.“

»,Nové se nase personalistka staré i o kontakt slidmi na rodicovské dovolené.
Informujeme je o vSem, lidé sem diky neformdlnim vztahiim casto dochdzi, pordddme

pro né skoleni a aktivné s nimi pracujeme.”

Respondentky se velmi kladné vyjadirovaly o Cetnosti a zplisobu komunikace béhem MD/RD, kdy
mély i naddle pristup k pracovnimu e-mailu, byly informovany o déni v organizaci, o vyjezdnich
zasedanich, firemnich akcich. Jako dutlezité vnimaly moznost vzdélavat se i béhem MD/RD,

kterou jim zaméstnavatel nabizi.

»Ze strany zaméstnavatele pro matky délaji hodné, kdyZ je tfeba vyjezdni soustredeént,
prizptisobi jej tak, abychom se ho mohly tucastnit také. Jsem v kontaktu i s jinymi
pracovisti. Délaji kurzy pro matky na materské dovolené. Nabidka pro udrZeni

kontaktu je vybornd, (...) mdm pocit, Ze jsem z toho nevypadla.

Zplsob FeSeni odchodu na MD/RD se u respondentek, které mély stimto zkuSenost, riznil.
Nékteré absolvovaly formalni rozhovor s vedouci/m tykajici se i predstavy spoluprace béhem

MD/RD, nékteré spiSe neformalni nebo vyplyvajici ze strany respondentky, nékteré jej
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neabsolvovaly viibec. Zaroven se objevila i zkuSenost dvou respondentek, které naznacuji jisty

prostor pro zlepSeni v oblasti reSeni odchodu na MD/RD a navratu.

,Resilo se, kdo piijde za mé. Vyména lidi byl problém. (...) Chybi systém, jak predat
prdci, je vtom chaos, neni vedeni, je to na vzdjemné diivére, Ze to udéldm dobre.
Preddni prdce nebylo nic moc, byl to strasny ndpor, musela jsem délat svoji prdci plus

zaucovat.”

»Prvni reakce na to, abych byla jesté doma na neplaceném volnu byla odmitavd, pak to
promysleli a vysli mi vstiic, Ze by to Slo. (...) Myslela jsem si, Ze mi (zaméstnavatel)
vyjde vstiic, byla jsem poprvé zklamand. Ze strany zaméstnavatele to byla prudkd
nepromyslend reakce, ziskala jsem pocit, Ze o0 mé ddl nebude mit zdjem. (...) Nejsou

dané kompetence, za kym piesné jit.”

Vyrazna c¢ast dotazanych zaméstnanctli/kyin (83,6 %) souhlasila s tvrzenim, Ze vedeni organizace

podporuje navrat Zen a muZzl po rodi¢ovské dovolené do prace na stejnou pozici.

DO JAKE MIiRY SOUHLASITE NEBO NESOUHLASITE S NASLEDUJICIMI
VYROKY?

Vedeni organizace podporuje
ndvrat Zen a muz( do préce na
stejnou pozici po rodicovské
dovolené.

H Rozhodné a spise
souhlasim

Organizace udriuje kontakt se
zaméstnanymi na rodicovské
dovolené.

O Rozhodné a spise
nesouhlasim

]

Organizace podporuje, aby
zaméstnanci/kyné pracovali i v
pribéhu Eerpani rodicovské
dovolené.

O Nevim, nedoka#i

posoudit.
| |

0% 20% 40% 60% 80% 100% Graf: GIC NORA, 0.p.s.

S Cerpanim rodicovské dovolené ma zkuSenost priblizné tretina dotazanych zaméstnanct/kyn.
Necela pétina (17,6 %) pracovala jiz v pribéhu rodicovské dovolené v upraveném pracovnim
rezimu a druha necela pétina respondentti/ek (18,9 %) se plné vénovala péci o dité a v priibéhu

RD nepracovala.
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Jakou variantu cerpani rodicovské dovolené jste vyuZil/a?

O Nemam osobni zkuSenost s
Cerpanim roditovské dovolené
(necerpal/a jsem)/Netyka se
mé.

D PIné jsem se vénoval/a pédi o
dité a vlibec nepracoval/a po
celou dobu rodifovské
dovolené.

@ Pracoval/a jsem jiz v pribéhu
rodicovské dovolené v
upraveném pracovnim reZimu.

Response rate: 100 %, N=74. Graf: GIC NORA, o.p.s.

S ¢erpanim rodi¢ovské dovolené maji v SVC LuZzanky zkuSenost téméf vyhradné Zeny. Rozdily
mezi formami ne/zapojeni do pracovniho rezimu v pribéhu rodicovské dovolené jsme
vysledovali mezi vzdélanostnimi skupinami - zaméstnanci/kyné se stiedoskolskym vzdélanim
se Castéji (29,2 %) plné vénovali pééi o dité, zatimco pracovnici/ice s VOS nebo vysoko$kolskym
vzdélanim se castéji (20 %) zapojili do prace jiZ v priibéhu Cerpani RD. Rozdily jsme také zjistili
mezi pedagogickymi a nepedagogickymi pozicemi - zapojeni do pracovniho procesu probéhlo u
témér ctvrtiny pedagogickych pracovniki/ic (23,3 %) a pouze u desetiny nepedagogickych (11,1
%). Castgji se také zapojovali vedouci pracovnici/ice (26,9 %) oproti zaméstnanctim/kynim na
nevedoucich pozicich (13,6 %).

Na otazku na preference pracovniho rezimu v priibéhu RD vice neZ polovina respondentii/ek
(56,8 %) uvedla, Ze jiz neplanuje dité, netyka se ji/ho nebo ze RD bude Cerpat partner/ka, a
necela desetina dotazanych zaméstnanct/kyn (8,1 %) nevi, jaky pracovni reZim by v pribéhu
RD uprednostnila. Vice nez Ctvrtina respondentti/ek (27 %) by vsak preferovala zapojeni do
pracovniho rezimu jiZ v pribéhu rodicovské dovolené a pouze necela desetina (8,1 %) by se

chtéla vénovat plné péci o dité.
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Response rate: 100 %, N=74. Graf: GIC NORA, 0.p.s.

Jaky pracovni reZim byste uprednostnil/a v priibéhu rodicovské
dovolené?

O Chtél/a bych se pIné vénovat pécio
dité a viibec nepracovat po celou
dobu rodi¢ovské dovolené

@ Chtél/a bych pracovat jiZ v pribéhu
rodiovské dovolené v upraveném
pracovnim rezimu

m Nevim, nedokaZi posoudit.

0 zapojeni do prace jiZ v pribéhu rodicovské dovolené (napft. ve formé upraveného pracovniho
rezimu) projevili zajem zejména lidé do 35 let (47,8 %), zaméstnanci/kyné sVOS nebo
vysokoSkolskym vzdélanim (34 %), pedagogicti pracovnici/ice (32,6 %) a osoby na nevedoucich
pozicich (31,8 %). Z kvalitativnich dat bylo patrné, Ze zaméstnankyné na MD/RD uvazuji pfi

navratu o nékteré zforem flexibilnich pracovnich rezimt, naptiklad o zkraceném uvazku,

moZnosti pracovat z domu, zméné rozvrzeni pracovni doby vice do dopolednich hodin.

Zapojeni se v pribéhu MD/RD potvrdily i vipovédi respondentek/4, kteri hovorili o béZné praxi
pracovni spoluprace s rodi¢i na MD/RD, a to formou pravidelné ¢i nepravidelné vypomoci c¢i

zapojeni se do stejné c¢innosti. Zaméstnankyné pritom s navrhem dle jejich vyjadreni ptisly

»Budu zvaZovat tipravu uvazku, jestli bude resitelnd i prdce z domova diky nové pozici,
kdy byrokratickou ¢dst miiZu délat vecer, kdy déti spi, stejné na pobocce béhem dne

klid neni.“

»Vybojovala bych si rddnou pracovni dobu, aby presc¢asy nebyly normdlem, aby nebyly
kaZdodenni rutinou. Aby se na mé kviili tomu nikdo nedival tak, Ze nepracuji na sto
procent. Musela by se mi zménit ndplr prdce, abych neméla vecerni aktivity, ty by
zajistovali externisté, méla bych dopoledni vyuku, muselo by se to preorganizovat,
myslim, Ze se to dd, Ze by tomu nikdo nebrdnil, jsou tam ndznaky ve smyslu, nedélejte

toho tolik.”

vétSinou samy od sebe nebo se se zaméstnavatelem v tomto tématu dopliiovaly.
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,Pri odchodu jsem sama od sebe rekla, Ze bych chtéla pracovat béhem MD/RD, ptali se
i sami, jak si to predstavuji, pracovala jsem po piil roce na DPP, posledni rok pracuji na
DPP 1xtydné. Mdm pocit, Ze jsem ani neprerusila, procitdm maily, abych byla

v obraze.”

»~Béhem RD se zapojuji, a to na DPP. Domluvili jsme se, kolik ¢asu tomu vénuji, édst
déldm spis dobrovolné. (...) MnoZstvi prdce mi ted’ vyhovuje, pracuju z domu. (...) Po
ndstupu na MD/RD jsem v tom automaticky pokracovala. (...) Taky jsem méla dalsi
prdci, dostala jsem nabidku od kolegyné, kterd mi zavolala, jestli nechci délat dilny pro
deti (...)."

Zaméstnavatel zaméstnanym odchazejicim na MD/RD poskytuje dokument ,Prace na MD a RD u
téhoz zaméstnavatele“, coZ Ize hodnotit jako velmi dobrou snahu takto informovat o moznosti
zapojeni se béhem MD/RD. Nicméné tento material by bylo vhodné rozsirit o dal$i informace
spojené s MD/RD (délka Cerpani, zadosti, kontaktni osoba, davka a prispévek), nastavit postup
komunikace pired odchodem, v pribéhu a po navratu z MD/RD. Zaroven je vhodné tento
dokument aktualizovat s ohledem na ménici se platnou legislativu.

[ kvalitativni data ukazala, Ze rodicovska dovolena je Cerpana zaméstnankynémi-zenami, i kdyz
jsou na pracovisti zaméstnanci-muzi, ktefi rodiny zakladaji a maji malé déti, s nimiZ by na
rodicovskou dovolenou mohli nastoupit. Jako jeden dtivod byl uveden financni, kdy vySe platu
rozhoduje o tom, kdo na rodicovskou dovolenou nastoupi. Rozhodujici mtze byt také i
stereotypni hledisko pohledu na vychovu malych déti, které mize byt povazovano za vysadu

Zen.

»Pokud je dité malé, jsou to pordd Zeny, které pecuji. 0 mém ndstupu na rodi¢ovskou
jsme se (s partnerkou) bavili, o tom, kdo bude doma, kdo md vic penéz bylo jedno

z kriteérii.”

Nékolikrat se vrozhovorech ukazal i model, ktery vypovida o moznosti zapojeni pracujicich
rodic¢li do péce, kdy dva zaméstnani i pres celé uvazky - nutno dodat na vedoucich a spiSe
administrativnich pozicich - na zakladé dohody s vedenim organizace uzptsobili svoji pracovni

dobu tak, aby mohli vice ¢asu travit s rodinou.
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»,Mdm dvé déti. KdyZ byla partnerka na rodi¢ovské dovolené, tak jsme se vlastné o péci
délili, formdlné jsem byl po celou dobu zaméstnany na plny iivazek, ale s panem

reditelem jsem se dohodl a dva aZ ti'i dny v tydnu jsem byval doma a $lo to."

Formalné tedy druhy rodi¢ na rodi¢ovské dovolené nebyl, ale s ohledem na smluvenou moZnost
flexibilniho rezimu vyrazné participoval na vychové déti.

V pripadé, ze by si respondenti/ky mohli vybrat formu zajisténi pécCe ze strany zaméstnavatele,
méli by zajem zejména o mozZnost vyuzivat kratkodobého nebo prileZitostného hlidani ditéte
zajiSténého zaméstnavatelem (16,4 %) nebo o financni prispévek na dité (6,8 %). Ani jeden

respondent/ka neuvedl/a, Ze by mél/a zajem o misto v jeslich nebo Ze by vyuzival/a Family

Point.
Uvital/a byste podporu zaméstnavatele v oblasti zajisténi péce o

déti? Jakou formou?

MoZnost vyuZit kratkodobého nebo pfilezitostného H 1|6 2%

hlidani ditéte zajisténého zaméstnavatelem. Uk

Financni pfispévek na péci o dité.
Vyuzivam nasi firemni matefskou skolku.
Organizace poskytuje zcela dostacujici zajisténi 1 -
péce o déti zaméstnanych v organizaci. j
Nevim, nedokaZu posoudit. ‘ 19,2%
Netyka se mé& — neplanuji déti/Mam jiZ stargi d&ti. |[56,2%|
[ [ T
0% 20% 40% 60%
Response rate: 98,6 %, N=73. Graf: GICNORA, 0.p.s.

SVC Luzanky nabizi pro rodi¢e s malymi détmi nékolik moZnosti, které mohou vyuZit na
vybranych pracovistich ¢i mistech ve mésté Brné. Jedna se o miniSkolku Macesku, kterda ma
dopoledni provoz, dale o Family Pointy, kde rodic¢e najdou zazemi pro piebaleni, nakrmeni,
détsky koutek. V neposledni fadé SVC Luzanky zaji$t'uji provoz firemni $kolky Jihomoravského
kraje, kde maji timto zajiStény 2 - 3 mista.

Respondentky/i v rozhovorech o danych mozZnostech hovotili, védéli o nich, povazovali je za
dostacujici az nadstandardni, zaroven vychazejici z povahy zameéstnavatele jako pratelského
k rodiné.

Konkrétné firemni Skolku pro své dité vyuzival jeden zaméstnanec, kterému se jevila jako
nadstandardni. Dale se firemni Skolka tifem respondentkam jevila jako nedostupna z hlediska

vzdalenosti a nizkého poctu déti zameéstnanci/kyn Luzanek, které ji mohou vyuzivat. Naopak
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jedna respondentka s firemni Skolkou pro své dité po navratu z RD pocita, jiné je pak drzeno

misto pro jeji dité a je na ni, jak se rozhodne.

~Myslela jsem si, Ze pri ndvratu do zaméstndni bych dité ddvala do firemni skolky, je

tam ale pry tplné plno, nevim, jak to chodi, neni to jen tak.”

,Ted resime skolku, nabidli mi, Ze tam miiZu dceru ddt, drZi mi misto, mdm se

rozhodnout.”

Z daného je patrné, Ze néktefi zaméstnani nemaji o aktudlni situaci ve firemni skolce dostate¢ny

prehled. To naznacuje, Ze chybi priibézné informace o stavu volnych mist ve Skolce.

Souhrn

Vyrazna vétSina respondentli/ek (86,5 %) souhlasi s ndzorem, Ze vedeni organizace udrzuje
kontakt se zaméstnanymi na matei'ské/rodicovské dovolené. Polovina zaméstnancti/kyn (55,4
%) se domniva, Ze organizace podporuje, aby se pracovnici/ice zapojili do pracovniho procesu
jiz v priibéhu Cerpani rodi¢ovské dovolené.

Respondentky se vindividualnich rozhovorech vyjadiovaly kladné o zplisobu komunikace
béhem MD/RD. Mély i nadale pristup kpracovnimu e-mailu, byly informovany o déni
v organizaci, o vyjezdnich zasedanich, mohly se tucastnit vzdélavacich akci. Jejich vypovédi
potvrdily pracovni spolupraci s rodi¢i na MD/RD jako béZnou praxi v organizaci, coZ lze vnimat
jako velmi pozitivni skutecnost.

Zaméstnavatel zaméstnanym odchazejicim na MD/RD rovnéZ poskytuje dokument ,Prace na MD
a RD u téhoz zaméstnavatele, coz lze hodnotit jako dalsi ptiklad dobré praxe v této oblasti,

prestoze dokument nepostihuje vSechny zasadni aspekty managementu MD/RD.
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Kultura pracovniho prostredi
Tato podkapitola se kromé celkové spokojenosti s pracovnim prostiedim zaméruje také na
zhodnoceni komunikace a rivality v organizaci, postaveni zndmych nebo pribuznych vedoucich

organizace nebo na rizika negativnich jev, jako je Sikana ¢i sexualni obtézovani.

Pracovni prostiedi je podle témér vSech respondenti/ek (93,2 %) velmi dobré - zaméstnani si

pomahaji a jsou pratelsti. S timto tvrzenim nesouhlasi pouze 6,8 % dotazanych osob.

Ne/souhlas s tvrzenim: Pracovni prostfedi je velmi dobré (zaméstnani si
pomahaji, jsou pratelsti).

ORozhodné souhlasim

0O Spise souhlasim

O Spide nesouhlasim

Rozhodné a spise Rozhodné a spis
e 93,2% ae 6,8%
souhlasim nesouhlasim
Response rate: 100 %, N =74. Graf: GICNORA, o.p.s.

VEétsi miru nesouhlasu s tvrzenim, Ze pracovni prostiedi je velmi dobré, jsme zjistili zejména u
osob mladsich 35 let (13 %), pracujicich v organizaci méné nez 6 let (16 %) a na malych
pracovistich (20 %). Oproti tomu naprosto vSichni respondenti/ky pracujici na velkych

pracovistich vnimaji pracovni prostiredi jako velmi piatelské.

VétSina respondenttli/ek (82,3 %) soucasné nesouhlasila s vyrokem, Ze je v organizaci obecné
Spatnd komunikace mezi zaméstnanymi. Pouze zhruba desetina dotdzanych zaméstnancti/kyn

(13,6 %) rozhodné nebo spise souhlasila s timto vyrokem.
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Ne/souhlas s tvrzenim: V organizaci je obecné Spatna komunikace mezi
zaméstnanymi.

O Rozhodné souhlasim
21,5%

0O Spise souhlasim
O Spi&e nesouhlasim
O Rozhodné nesouhlasim

H Nevim, nedokaZi posoudit.

Rozhodné a spiSe Rozhodné a spis
" P 13,6 % 3sp 82,3%
souhlasim nesouhlasim
Response rate: 100 %, N = 74, Graf: GIC NORA, 0.p.s.

Na obecné Spatnou komunikaci mezi zaméstnanymi poukazali ve svych odpovédich vyrazné
zejména zameéstnanci/kyné pracujici na stiedné velkych pracovistich (39,1 %), dale také muzi

(20 %) a nepedagogicti/é zaméstnanci/kyné (18,5 %).

Vztahy na pracoviSti a komunikace na jednotlivych pracoviStich/oddélenich byly
respondenty/kami kvalitativniho Setfeni hodnoceny velmi kladné az nadstandardné.
Zameéstnani si ceni zejména otevirenych vztahli, moznosti diskuse, tvlirc¢iho prostiedi. Nékteri
svého zaméstnavatele popisuji jako ,srdecni zalezitost', navazuji zde vztahy pratelské aZ rodinné.
Pravé pracovni prostiedi bylo uvadéno jako hlavni dlivod, pro¢ zaméstnani v organizaci radi

pracuji.

»Vztahy jsou to, co mé na LuZdnkdch nejvic ldkd, a jsou hlavnim diivodem, pro¢ zde
pracuji. Jinak je tu prostredi prdtelské, neformdlni, musim rict, Ze nékdy aZ moc

e

neformdlnt.

LProstredi je velmi prijemné, nemd konkurenci. Jsou zde nadstandardné dobré vztahy.

(...) Bud’ tim (Luzankami) ti lidé Ziji, nebo jdou pryc.“

Ve vypovédich se objevila obava, jestli se s ohledem na zvySujici se pocet zaméstnanych vedeni

organizace nevzdaluje od béZznych zameéstnancti/kyi.

»,Co Luzdnkdm skodi, je rozriistdni, prerostlo to uZ urcity ramec. Je to na Skodu, musi se

l/n

ridit na ddlku a slepé, protoZe se tam nedohlédne. Nékterym aktivitdm to skodi.
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Z kvalitativnich dat také vyplynulo, Ze zaméstnani tzv. podplrnych skupin hodnoti pracovni
podminky jinak nez ostatni respondenti/ky. Své pracovisté vnimaji jako stresové a vyrazné

izolované.

»Pracuji v tzv. podptirném systému, je nds hrstka, je to atypické pracovisté, je tam
frmol, jsme velmi pracovné vytiZeni, stres, pracovni podminky jsou tam jedny

z nejhorsich, tlak na vykon, terminy ... jsme dri¢i s papirovdnim.”

Separace mezi jednotlivymi typy pracovist v organizaci miiZe zpisobovat vzajemnou rivalitu, o

které pojednavame nize.

Respondentti/ek jsme se také v dotaznikovém Setieni zeptali na pozici zndmych a pribuznych
vedoucich pracovnikii/ic - zda jsou néjakym zplisobem pracovné zvyhodnovani oproti ostatnim
zaméstnanclim/kynim. Pouze desetina dotazanych osob (12,2 %) se domniva, Ze tito sptiznéni
zaméstnanci/Kkyné to maji v zaméstnani v SVC Luzanky jednodus$$i - napi. maji obecné méné
prace nebo nedostavaji obtizné ukoly. VétSina respondentli/ek (62,1 %) vSak s timto tvrzenim
nesouhlasila. Vyrazné rozdily v odpovédich dotdzanych zaméstnancl/kyn na zakladé jejich

charakteristik jsme nezaznamenali.

Ne/souhlas s tvrzenim: Znami nebo pfibuzni vedoucich to maji v praci
snadnéjsi (nap¥. maji obecné méné prace, nedostavaji obtizné ukoly apod.).

O Rozhodné souhlasim

O SpiSe souhlasim

O Spige nesouhlasim

@ Rozhodné nesouhlasim

B Nevim, nedokaZi posoudit.

Rozhodné a spiie Rozhodné a spis
neasp 12,2% asp 62,1%
souhlasim nesouhlasim
Response rate: 100 %, N = 74, Graf: GICNORA, 0.p.s.

0 zvyhodnéni pribuznych/znamych vedoucich organizace v kvalitativnim Setfen{ hovoftila pouze

jedna/jeden respondent/ka, kterd/y zastava postoj, Ze tyto osoby jsou v organizaci zvyhodnény.

LVadi mi, Ze jsou zde urcité osoby zvyhodriované, neplni si pracovni povinnosti a je to

tolerovdno. Jsou to lidé, kteri maji vazby na vedeni i mimopracovné, napr. se znaji ze
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soukromého Zivota nebo spolu pracovali na nécem, jesté neZ je prijali do LuZdnek. Je to

ve vztahu aZ k rediteli, ne k jednotlivym vedoucim, reditel je toleruje.“

Zminovana tolerance miZe souviset s velmi pratelskymi vztahy na pracovisti, které castokrat
zabranuji naptiklad konstruktivni kritice, kterou respondenti/ky ve svych vypovédich v mensi

mife také tematizovali.

Po pomérné pozitivnich odpovédich na predeslé dvé otazky v dotazniku poskytuje zajimavé
zjiSténi analyza existence rivality mezi pracovisti. Dvé pétiny vzorku respondentii/ek (39,7 %)
uvedly, Ze rozhodné nebo spiSe souhlasi s vyrokem, Ze mezi jednotlivymi pracovisti existuje
rivalita. Téméf polovina (47,9 %) s timto tvrzenim nesouhlasila a desetina (12,3 %) nedokazala

na tuto otazku odpovédeét.

Na existenci rivality mezi jednotlivymi pracovisti organizace SVC Luzanky poukazali ve svych

odpovédich vyrazné ¢astéji muzi (60 %) nez zeny (34,5 %).

Ne/souhlas s existenci rivality mezi jednotlivymi pracovisti podle pohlavi
respondenti/ek

12,1% B Rozhodné a spise souhlasim

O Rozhodné a spise nesouhlasim

126,7%| | 13,3%|

0% 20% 40% 60% 80% 100%
N (muzi) =15, N (Zeny) = 58. Graf: GICNORA, 0.p.s.

O Nevim, nedokazi posoudit.

Pti analyze odpovédi podle délky pracovniho poméru v organizaci bylo zjiSténo, Ze pétina osob
(20,9 %) pracujicich v organizaci méné neZ 6 let nedokaZe posoudit, zda rivalita mezi pracovisti
existuje, nebo neexistuje, a tretina (33,3 %) s tvrzenim o jeji existenci souhlasila. Z dat také
vyplyva, Ze se zvySujici se délkou zameéstnani v organizaci roste podil souhlasnych odpovédi
sdanym vyrokem - tzn. ¢im déle respondenti/ky v organizaci pusobi, tim Castéji pocituji

existenci rivality.
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Ne/souhlas s existenci rivality mezi jednotlivymi pracovisti podle délky
zaméstnani v organizaci
| | |
vice neZ 15
| 50,0% 4,2%]
et ‘ B Rozhodné a spise souhlasim
od 6do 15 o o
let |48’04| ‘ | 12,0% O Rozhodné a spide nesouhlasim
doelet 33,3% - |45,8% ‘ |20,9% O Nevim, nedokdZi posoudit.
| | | | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
N (do6let) =24,N (od 6 do 15 let) = 25, N (vice neZ 15 let) = 24. Graf: GIC NORA, 0.p.s.

Vv 7

Rivalitu mezi pracovisti SVC Luzanky pocituji také ve vy$si mite vedouci zaméstnanci/kyné (52
%) oproti pracovnikiim/cim na pozicich nevedoucich (34,1 %). Na existenci rivality poukazal

také vyssi podil osob zaméstnanych na stirednich pracovistich (52,2 %) neZ na malych (35,7 %) a

velkych (33,3 %) pracovistich.

Téma rivality pracovist nebylo v kvalitativnim Setfeni pritomno, dotazovali jsme se

respondentti/ek na oblast negativnich pracovnich jevii na pracovisti (viz nize).

V dotaznikovém Setfeni jsme se respondentii/ek také ptali na pritomnost negativnich jevl na
pracovisti. Vice nez tfi ¢tvrtiny dotdzanych zaméstnancii/kyil (77 %) souhlasily s vyrokem, ze
neexistuje, aby néktery/a zaméstnanec/kyné poniZoval/a nebo zesmésnoval/a jiného/jinou

zameéstnance/Kkyni. Pétina zaméstnanych (20,3 %) s timto tvrzenim vSak nesouhlasila - domniva

——

se, Ze na pracovisti se vyskytuji pripady poniZovani a zesmésnovan

Vyssi podil nesouhlasnych odpovédi byl v kvantitativnich datech zjistén u zaméstnanct (26,7
%), pracovnikl/ic ve véku do 35 let (30,4 %) a zaméstnanych v organizaci maximalné 6 let (28
%). Pedagogicti pracovnici/ice poukazali na vyskyt negativnich jevli poniZovani a zesméSiovani
méné Casto (14 %) nez jejich kolegové/kolegyné pracujici na nepedagogickych pozicich (25,9
%). Z analyzy je ziejmé, Ze na tyto jevy poukazuji mladsi osoby pracujici v organizaci kratsi
dobu, coZ miZe vypovidat o tom, Ze jsou k danym jeviim vice senzitivni a mohou je umét lépe

pojmenovat.

Negativni jevy (ponizovani a zesmésinovani) jsou Castéjsi podle odpovédi respondenttli/ek na
stredné velkych pracovistich, u kterych témér tretina dotazanych zameéstnanci/kyn (30,4 %)
nesouhlasila s vyrokem o neexistenci téchto jevi. Oproti tomu na malych a velkych pracovistich
priblizné cCtyfi pétiny zaméstnanych souhlasily stim, Ze neexistuje, aby byl kdokoliv na

pracovisti ponizovan nebo zesmésiiovan.

53



Ne/souhlas s existenci rivality mezi jednotlivymi pracovisti podle velikosti
pracovisté respondentii/ek
Malé
pracovisté B Rozhodné a spi%e souhlasim
Stiedni |
pracovisté O Rozhodné a spite nesouhlasim
Velké . dokaji di
pracovisté O Nevim, nedokaZi posoudit.
0% 20% 40% 60% 30% 100%
N (malé pracovisté) =15, N (stfedni pracovisté) =23, N (velké pracoviité) = 36. Graf: GIC NORA, 0.p.s.

Jak jiz vyplynulo z predchozi otdzky - nékteri zaméstnani v organizaci maji zkusenost se Sikanou
(s ponizovanim a zesmésnovanim). Pétina respondentli/ek (20,4 %) uvedla, Ze na pracovisti
dochazi kponizovani nebo zesméSiovani kolegl/yn, ovSem pouze 14,9 % ze vzorku
konstatovalo, Ze se setkali se Sikanou. Tento rozdil v podilu odpovédi mlize byt nevnimanim
ponizovani nebo zesmésiovani (popf. jinych negativnich jevili na pracovisti) za Sikanu.

VétSina respondentii/ek (60,8 %) vSak uvedla, Ze nikdy neslySela o tom, Ze by se Sikana na

pracovisti objevila, nebo nedokéZe na tuto otazku odpovédét - nevi odpovéd' (24,3 %).

Setkal/a jste se v néjaké formé ve Vasi organizaci se Sikanou?

OAno, setkal/ajsemse v
organizaci se Sikanou nebo jsem
slysel/a, Ze nékdo byl Sikanovan.

O Nikdy jsem nesly3el/a, 7e by se
néco takového v organizaci
stalo.

@ Nevim, nedokazi odpovédét

Response rate: 100 %, N=74. Graf: GICNORA, 0.p.s.

Se $ikanou se v SVC LuZanky setkali zejména pecujici osoby (25 % oproti 7,3 % nepecujicich),
muzi (26,7 %), pedagogicti pracovnici/ice (23,3 % oproti 3,7 % nepedagogickym

pracovnikiim/icim), zaméstnanci/kyné pracujici ve spolecnosti vice nez 15 let (20,8 %). Zatimco
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pracujici na malych pracovistich neuvedli ani jeden ptipad Sikany, na velkych a strednich
pracovistich tento negativni jev uvadeéli astéji (16,7 % velké a 21,7 % stifedni pracovisté).

Z nékolika vypovédi kvalitativniho Setfeni bylo patrné, Ze v organizaci se nyni fesi kauza spojena
s tématem Sikany a Ze toto téma tim v organizaci oZiva. Presto se vSichni respondenti/ky

v rozhovorech vyjadrili, Ze se na pracovisti se Sikanou nesetkali.

,Urcité ne (nesetkal/a se s Sikanou), jen ted’ z doslechu vim o kauze, kdy byla ddna

dotycné osobé vypovéd' a ta se ohradila, Ze byla Sikanovand, to se ted resi, jinak

nevim.“

Dalsim typem negativniho jevu na pracovistich byva sexudlni obtéZovani. Ani jeden/na
respondent/ka v dotaznikovém Setieni neuvedl/a, Ze by se v SVC Luzanky setkal/a s pfipadem
sexualniho obtézovani. VétSina dotdzanych zaméstnancii/kyn (83,6 %) uvedla, Ze nikdy
neslySela, Ze by k sexudlnimu obtéZovani doSlo. Ostatni nedokazi na tuto otdzku odpovédét.
Tento vysledek byl potvrzen i kvalitativnimi daty, o vyskytu obtéZovani v organizaci nevédél/a
zadny/a respondent/ka.

Respondenti/ky, ktefi uvedli, Ze se setkali se Sikanou (pripady sexudlniho obtéZovani nebyly
zaznamenany), méli uvést, jakym zplsobem bylo toto jednani FeSeno a zda byl/a pachatel/ka
potrestan/a. Této moznosti vyuzilo pouze pét respondentli/ek. Tti se vyjadrili spiSe negativné
k postupu fesSeni — pachatel/ka nebyl/a potrestdn/a nebo toto negativni jednani nebylo resSeno.
Ve dvou pripadech respondenti/ky uvedli, Ze toto jednani bylo reSeno - napf. omluvou nebo
rozvazanim pracovniho poméru s pachatelem/kou.

Pfi dotazovani v rozhovorech na osobu, se kterou by pfipadnou nastalou situaci respondent/ka
resil/a, vyplynula nejednotnost v pristupu. Neéktefi by danou situaci teSili sami
s pachatelem/kou, jini by 8li za primym/ou vedouci, néktefi za reditelem organizace. Jednou
respondentkou byl zminén i firemni pravnik, s nimz by se tato zalezitost dle jejiho vyjadieni

mohla resit.

Souhrn

Pracovni prostiedi je podle témér vSech respondentti/ek (93,2 %) v dotaznikovém Setieni velmi
dobré - zaméstnani si pomahaji a jsou pratelsti. Pravé pracovni prostiedi a prijemné pracovni
vztahy bylo uvadéno jako hlavni divod, pro¢ zaméstnani v organizaci radi pracuji. Zaméstnani si

obecné ceni zejména otevienych vztahtli, moznosti diskuse a tvlir¢iho prostredi.
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V kvantitativni ¢asti Setfeni byla zaznamendna existence rivality mezi pracovisti. Dvé pétiny
vzorku respondentii/ek (39,7 %) uvedly, Ze rozhodné nebo spiSe souhlasi s vyrokem, Ze mezi

jednotlivymi pracovisti existuje rivalita.

Pétina zaméstnanych (20,3 %) v dotaznikovém Setfeni uvedla, Ze na pracoviSti dochazi k
pripadiim poniZovani a zesmésiiovani. Vypovédi v individualnich rozhovorech potvrdily, Ze se
aktualné resi jeden pripad Sikany. Jedna se tedy o jev, jehoZ prevenci a reSeni by méla byt

v ramci organizace vénovana pozornost.
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DOPORUCENI

Klicova doporuceni

Zajistit systematické a plosné vyuzivani jiz existujicich nastroji personalni politiky ve
prospéch zaméstnanych, a to napf. formou supervize vybranych pracovist. V priibéhu

Setfeni se totiz ukdazalo, Ze ne vSechny stavajici nastroje persondlni politiky jsou

vyuzivany stejné napri¢ organizaci (napt. hodnotici rozhovory ¢i mentoring).

Zavést v organizaci institut interni/ho ombudsmanky/a pro teSeni situaci negativniho
chovani na pracovisti. Setfeni prokazalo, Ze se aktualné v organizaci fe$i ptipad takového
chovani. Je tedy zapotrebi, aby méla organizace formalné oSetfen postup v ptipadé
negativniho chovani na pracovisti, pficemz tamnim pracujicim by méla byt k dispozici

osoba, na kterou se v takovych pripadech mohou obracet.

Do dal$iho vzdélavani pracujicich v SVC LuZanky zahrnout problematiku genderovych
stereotypl. Na rozdil od vedeni organizace, jak prokazalo Setreni, fadovi zaméstnani
stale uvazuji stereotypné o dovednostech a schopnostech zen a muzi. Vzhledem k tomu,
Ze systematicky plisobi na nastupujici generace obcanii/ek, a tim padem je i ovliviiuji, by
bylo vhodné, aby organizace zajistila osvétu svych pracovniki/ic v tématu genderu.

Zajistit pouzivani genderové korektniho jazyka pfi inzerci vybérovych rizeni. Z hlediska
platné legislativy v Ceské republice lze nespravné pouZivani jazyka pii inzerci novych

pracovnich mist povazovat za diskriminacni.

Dalsi doporuceni
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Zvazovat moznost zavedeni kariérnich planti pro zaméstnané, a cilené tak podporovat
jejich profesni a kariérni rozvoj. Vtomto kontextu by bylo vhodné vice monitorovat
vzdélavaci aktivity, které zaméstnani navstévuji, z hlediska jejich vhodnosti pro dalsi
profesni rozvoj.

Sjednotit moZnost pfitomnosti déti pracujicich na pracovistich SVC Luzanky. Jakékoli
nejednotné moznosti pro zaméstnané neprispivaji k podpore pozitivni atmosféry na
pracovisti.

Doplnit dokument ,Prace na MD a RD u téhoz zaméstnavatele* vztahujici se
k managementu matei'ské a rodicovské dovolené vorganizaci o napfr. zpulsob
komunikace s osobou odchazejici, chtéjici spolupracovat a vracejici se z MD/RD.

Vénovat nalezitou pozornost sledovani presCasti a jejich proplaceni ¢i vybirani

nahradniho volna.
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PRILOHY

Priloha 1: Informace o genderovém auditu

Genderovy audit vorganizaci Luzanky - stfedisko volného Casu probéhl vramci projektu
s nazvem Divadlo Zen a muzl s reg. ¢islem CZ.1.04/3.4.04/88.00122 (realizator Tripitaka, o. s.),
ktery je financovan z Evropského socidlniho fondu prostfednictvim Opera¢niho programu
Lidské zdroje a zaméstnanost a ze statniho rozpoc¢tu CR. Genderovy audit firmy zpracovala
organizace Genderové informacni centrum NORA, o.p.s., zadavatelem sluZzby bylo obcanské

sdruzeni Tripitaka.

Sbér dat v ramci genderového auditu ve firmé probihal tfemi metodami v nékolika etapach:

e predani internich dokumentd, statistik a informaci, které byly nasledné vyuzity zejména
v obsahové analyze materidlu a pro tvorbu dotaznikového Setieni. Interni smérnice,
pokyny, persondlni materidly a verejné piistupné materidly organizace byly na pocatku
genderového auditu podrobeny obsahové analyze.

o Vysledky analyzy byly zapracovany do dotazniku, ve kterém byly zohlednény
specificnosti organizace. Dotaznik3 byl rozdélen na sedm oblasti vztahujicich se
k rovnym prilezitostem z obecného hlediska, tematice pfijimaciho fizeni, hodnoceni a
odménovani, Kkariérniho postupu, slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota,
managementu materské/rodicovské dovolené a kulture organizace. Po dokonceni sbéru
kvantitativnich dat z dotaznikového Setfeni a zpracovani prvnich analyz byly vytvoreny
scénare individualnich rozhovori. Cilem této kvalitativni ¢asti genderového auditu
firmy bylo ziskat hlubsi informace o problematickych aspektech vyplyvajicich z vysledki

dotaznikového Setfeni.

Vsichni zaméstnanci a zaméstnankyné méli mozZnost se zii¢astnit jak dotaznikového Setieni, tak
individualnich rozhovort.

Sbér kvantitativnich dat probihal v prvni poloviné tUnora. Ke sbéru dat byla pouZzita pouze
elektronicka verze dotazniku, jelikoZ vSichni zaméstnanci/kyné organizace maji v pracovni dobé
pristup k internetu.

Po vyplnéni dotaznikového Setfeni byli respondenti a respondentky pozadani o poskytnuti

svych kontaktnich ddaji v pripadé zajmu o provedeni individualniho rozhovoru. Timto

3 Dotaznik byl pied po¢atkem sbéru dat predan k vyjadteni vedeni organizace. Finalni verze dotazniku
byla vedenim schvalena.
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zplsobem ziskani respondenti a respondentky byli doplnéni dalS$imi zajemci a zajemkynémi
oslovenymi kontaktni osobou organizace.

Individualni rozhovory probihaly v inoru a bieznu 2014, rozhovory vedly genderové auditorky.
Osobni rozhovory se po domluvé s respondenty a respondentkami odehravaly v bezpetném
prostfedi organizace bez piritomnosti dalSich osob, nebo mimo pracovisté dle volby
respondenta/respondentky. Rozhovory nebyly zaznamenavany na diktafon, byl veden pouze
psany zaznam. Nékteré rozhovory probéhly také telefonicky. Délka rozhovort se pohybovala
mezi 30 a 90 minutami. Pfi vedeni rozhovoru tazatelky postupovaly dle etickych zasad
kvalitativniho Setfeni.

Dal$i mozny zdroj kvalitativnich dat - skupinové diskuse - se i pfes snahu o jejich sestaveni ze
strany kontaktni osoby nepodarilo realizovat. Uskutecnilo se tedy vice individualnich rozhovort

se zameéstnanymi organizace.
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Priloha 2: Popis analyzovaného vzorku

Popis analyzovanych materialt

K obsahové analyze dokumentti organizace SVC Luzanky byly vyuZity interni i vefejné piistupné
materialy. Interni smérnice a postupy byly auditorskému tymu k dispozici v elektronické verzi,

verejné pristupné materialy byly v elektronické i tiSténé podobé.

Seznam analyzovanych materiali:

Vyrocni zprava za rok 2012

Manual pro adaptaci nového zaméstnance

Vitej v Luzankach

Pracovni fad

Organizacni schéma Luzanek

Statistika zaméstnancti/zaméstnankyn

Prace na MD a RD u téhoZ zaméstnavatele

Hospodareni s fondem kulturnich a socialnich potieb

Dovolena

Informacni systém

Pravidla vnitini luZanecké firemn{ e-mailové komunikace

Manudél vedouciho pro letni tabor, ptiméstsky tabor a pobytové akce SVC Luzanky
Smérnice pro krizové situace

Poskytovani osobnich ochrannych pracovnich prostiredki

Smérnice pro stanoveni normy primé pedagogické ¢innosti

Luzanky 2015

Sebehodnotici zprava podle modelu CAF 2011

Akéni plan zlep$ovani LUZANKY - stfedisko volného ¢asu na roky 2011 az 2012

Vyhodnoceni hodnoticich systému v Luzankach v letech 2009, 2010, 2011

61



Struktura vzorku dotaznikového Setreni

Kvantitativni ¢asti provadéného genderového auditu v organizaci Luzanky - stfedisko volného
Casu se zucastnilo celkem 74 respondentii/ek. Sbér dat pro kvantitativni analyzu probihal
elektronickou formou. Tento pocet predstavuje priblizné 54,8% miru navratnosti dotaznikl
z celkového poctu 135 zaméstnanych osob k 1. 2. 2014 (135).4

Dotaznikového Setfeni se ztcastnilo 59 Zen (79,7 %) a 15 muzl (20,3 %). Podle persondalnich
udajui poskytnutych k obsahové analyze pracuje v organizaci Stredisko volného ¢asu Luzanky
zhruba 23,7 % zaméstnancl a 76,3 % zaméstnankyn. Struktura vzorku se tedy od realného
zastoupeni Zen a muzi mezi zaméstnanymi v organizaci vyrazné neodliSuje.

Tab. 1 Struktura vzorku - pohlavi respondentti a respondentek

Absolutni pocty Validni procenta
Muzi 15 20,3 %
Zeny 59 79,7 %

Struktura vzorku podle véku respondenti a respondentek je nasledujici: témér tretina
respondentli/ek, kteii vdotazniku uvedli sviij vék, je mladsi nez 35 let. Zhruba tretina
respondentti/ek je ve véku od 36 do 45 let a dalsi vice nezZ tfetina dotazanych osob je starsi 46

let. Primérny vék dotdzanych zaméstnanct/kyn je 41,4 roku.

Tab. 2 Struktura vzorku - vék respondentii a respondentek

Absolutni pocty Validni procenta
Mladsi nez 35 let 23 31,1 %
0d 36 do 45 let 25 33,8%
Starsi 46 let 26 351%

Dotaznikového Setfeni se ziiCastnili jak lidé zaméstnani v organizaci méné nez Sest let (33,8 %),
tak zaméstnanci a zaméstnankyné v ni pracujici vice nez 15 let (32,4 %). Respondenti/ky
pracujici v organizaci od 6 do 15 let piredstavuji tretinu zkoumaného vzorku (33,8 %). Primérna
délka trvani zaméstnaneckého poméru v organizaci predstavuje ve vyzkumu 10,8 roku.

Tab. 3 Struktura vzorku - délka zaméstnani v Luzanky - stfedisko volného

Casu
Absolutni pocty Validni procenta
Méné nez 6 let 25 33,8%
0d 6 do 15 let 25 33,8%
Vice nez 13 let 24 32,4 %

4 Personalni Gdaje poskytla auditorskému tymu vedouci pracovi$té Lidicka Katefina Dékanikovd.
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Vzorek je tvoren témér tretinou (32,4 %) respondentli a respondentek se stiedoSkolskym
vzdélanim (s maturitou nebo bez maturity). Vice neZ tfi pétiny vzorku (62,2 %) tvori
zameéstnanci a zaméstnankyné s vysokosSkolskym vzdélanim a 5,4 % respondenti/ek uvedlo
vystudovanou vyssi odbornou $kolu jako nejvyssi dosazené vzdélani.

Tab. 4 Struktura vzorku - nejvyssi dosazené vzdélani respondentti a

respondentek
Absolutni pocty | Validni procenta
Stredoskolské bez maturity 6 8,1%
Stredoskolské s maturitou 18 243 %
Vys$si odborna $kola (VOS) 4 54 %
SRS || o

Vedouci pozice zastava v dotaznikovém Setieni vice nez tietina respondentti/ek - z toho 23,3 %
tvori vedouci pedagogické a 12,3 % vedouci nepedagogické pozice. Vice nez tietinu vzorku (35,6
%) predstavuji nevedouci pedagogi¢ti zaméstnanci/kyné a témeéf Ctvrtinu nevedouci
nepedagogicti zaméstnanci/kyné (24,7 %). Dohromady se jednd o 60,3 % nevedoucich
zaméstnancl/Kkyn.

Tab. 5 Struktura vzorku - pracovni pozice respondentti a respondentek

Absolutni pocty Validni procenta
Vedouci pedagogicka pozice 17 23,3 %
Pedagogicka pozice 26 35,6 %
Vedouci nepedagogicka pozice 9 12,3 %
Nepedagogicka pozice 18 24,7 %
Ostatni pozice 3 41 %

Nejvyssi podil respondenttli/ek vyplnilo elektronicky dotaznik z velkych pracovist (48,6 %).
Témér tretinu vzorku (31,1 %) tvoii zaméstnanci/kyné ze stiedné velkych pracovist a pétinu

(20,3 %) pracovnici/ice z malych pracovist.

Tab. 6 Struktura vzorku - velikost pracovisté

Absolutni pocty

Validni procenta

Lesna — Lesna)

Velké pracovisté (Lidicka - Brno stied,

36

48,6 %

Lata - Zaboviesky)

Stiredni pracovisté (podpirné systémy,
Labyrint - Bohunice, Lany - Bohunice,
Legato - Kohoutovice, RS Lorien - Nekor,

23

31,1 %

Malé pracovisté (Lavka - Brno stred, Lyska
- Novy Liskovec, Louka - Vinohrady, Linka 15
— Stary Liskovec, Slovinska, Liska - Bilovice

20,3 %
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n. Svit.,, MS Lentilka)

Zaméstnanci a zaméstnankyné organizace odpovidali na otazku, zda v soucasné dobé pecuji o
néjakou osobu, pricemz se méli vyjadiit ke vSem nabidnutym polozkam.5 Vice neZ polovina
respondentli a respondentek (55,4 %) uvedla, Ze v soucasné dobé o Zzadnou osobu nepecuje, a
soucasné vice nez polovina respondentti/ek (50,2 %) konstatovala, Ze pecuji bud’ o dité, jinou
osobu blizkou nebo jsou v sou¢asné dobé na matetské/rodicovské dovolené. Z toho vyplyva, Ze
néktefi respondenti a respondentky uvedli kladnou odpovéd u vice neZ jedné varianty odpovédi
- tedy Ze pecuji o vice osob najednou.

Tab. 7 Struktura vzorku - péce o dité nebo osobu blizkou

rodiny

Absolutni pocty Procenta
Nejsem pecujici osoba 41 55,4 %
]svemlv sou?:vasné (%obé na , 3 41%
matei'ské/rodicovské dovolené.
Pecuji o dité/déti do 3 let 1 1,5%
Pecuji o dité/déti starsi 3 let 23 3L,1%
Pecuji o rodice nebo jiného ¢lena 10 13.5 %

Validni procenta jsou v tomto pripadé pocitana z celkového poctu respondentii/ek.

Popis vzorku individualnich rozhovori

Individualni rozhovory byly realizovany celkem s 13 osobami (10 Zen a 3 muzi), sou¢asnymi
zaméstnanci/zameéstnankynémi. Osobnich rozhovorit probéhlo 10, 3 rozhovory byly realizovany
telefonicky. 4 respondentky byly tC. na matei'ské/rodicovské dovolené. 6 respondentek/ti
zastava vedouci pozici, 7 respondenti/ek pozici nevedouci.

5 JelikoZ respondenti/ky mohli zvolit vice neZ jednu moZnou odpovéd, celkovy soucet podilu u odpovédi

pfesahuje hodnotu 100 %.
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