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Souhrnna zprava z auditu — Executive summary

Genderovy audit Ustavu hematologie a krevni transfuze (dale UHKT) probéhl dle Standardu
genderového auditu Utadu vlady CR v pribéhu ledna a? bfezna 2022. Audit sestaval z analyzy
verejnych i neverejnych institucionalnich dokumentd, zejména dokumenttd upravujicich vztah
zaméstnavatel — zaméstnanec/kyné, véetné analyzy dostupnych dat (kvantitativni vyzkum)
zvyrocni zpravy 2020 a ustavniho dotaznikového Setfeni provedeného formou online
dotazniku. Dulezité vstupy pro audit byly ziskany diky dvéma fokusnim skupindm (focus group
— kvalitativni vyzkum), fokusni skupiny mély heterogenni charakter, byli v nich zastoupeni
muZi, Zeny, rodice, bezdétni, védelti a nevédeclti pracovnici/ce. Ostatni zaméstnanci/kyné
dostali mozZnost vyjadieni k hlavnim boddm auditu ve stru¢ném online dotazniku. Probéhly
tfi polostrukturované rozhovory se zastupkynémi vedeni Ustavu, vice viz oddil 2.2.

Genderovy audit se zaméroval na celkem pét indikatoru:

1. Ndbor a vybér pracovnich sil, propousténi zaméstnanych

2. VertikdlIni a horizontdlni struktura pracovnich sil a kariérni politika

3. Hodnoceni, odménovani a vzdélavani

4. Rodiné pratelské pracovni prostredi (work-life balance programy)

5. Organizacni kultura

Rozbor indikatord tvofi hlavni ¢ast auditni zpravy. NiZe jsou jednotlivé indikatory kvalitativné
a kvantitativné popsany a pojednany. Na zakladé analyzy jsou specifikovdna doporuceni pro
Gender equality plan. Ackoliv se s genderem jako faktorem personalni politiky doposud
nepracovalo systematicky, je mu vénovana pozornost, coZ se promitlo napftiklad do:

¢ Vysokého zastoupeni Zen ve vedeni Ustavu, sedm Zen ze ¢trnacti osob managementu
ustavu.

e Osoby na MD/RD jsou nadale v kontaktu se zaméstnavatelem, zlstavaji jim emailové
ucty, mohou se Ucastnit akci jako je celoustavni schiize a dalSich spolecenskych akci

e Flexibilni pracovni doba s pevnym jadrem (9-13 hodin) je dostupna.



e Zaméstnanci/kyné maiji pfistup k Siroké nabidce pracovnich benefitl véetné stravenek,
multisportky (150 K¢ prispévek na sport a kulturu vyuZitelny v desitkach zafizeni v
Praze), 5x sick-day.

e Vhodnoceni zaméstnancd se stal UHKT Nejlepsi nemocnici v kraji HI. m. Praha a skon(il
na 2. misté ze vSech nemocnic v zemi (HealthCare Institute 2018).

e Ocefiujeme motivaci vedeni UHKT a takté? participujicich zaméstnanc(/kyri uskuteénit
kvalitni genderovy audit, ktery bude slouzit pro vytvofeni Planu rovnosti (Gender
equality plan, dale GEP, viz. podminka Horizon EU 1).

Smysl a vyznam genderového auditu spatfujeme v podpore dalsi systematizace prace s
faktorem genderu v personalni politice a fizeni Ustavu. Béhem auditu v tomto smyslu
vyplynuly predevsim nasledujici prioritni oblasti, ke kterym formulujeme navrhy opatfeni.
Dalsi identifikované problémy jsou popsané nize v rdmci pojednani jednotlivych indikator( a
taktéz jsou k nim propsana doporuceni.

Hodnoceni a odménovani zaméstnancu/kyni

Zaznamenali jsme od zaméstnancl/kyn poptavku po efektivnéjsim hodnoceni ze strany
vedoucich pracovnikd/nic, zahrnuti moZnosti sebehodnoceni a stanovovani pracovnich cild,
jejichz dosazeni je nasledné probrano s nadfizenym a odrazi se téz na vysi finanénich odmén.
Zaznamenali jsme, Ze néktefi zaméstnanci/kyné nevi, co se od nich presné ocekava, cemu by
méli dat napfiklad v nasledujicim roce prioritu apod. S tim pak souvisi, Ze nerozumi zplsobu
stanoveni roc¢nich odmén. Na zakladé tarifniho odménovani Zzen a muzl v rGznych jsme
neidentifikovali vaZnou genderovou nerovnovahu. Nejde vSak o dostatec¢né hlubokou analyzu,
kterd by mohla nerovné odménovani Zzen a muzu s jistotou vyloudit.

Doporuceni (GEP Horizon EU 2, 3): Nastavit systém hodnoceni zaméstnancl/kyn, ktery by
nebyl jen formalni, ale skutecné funkcni. Pfenést dobrou praxi z oddéleni, kde jiz systém
hodnoceni dobfe funguje, také do dalSich usek( ustavu.

Nastavit systém hodnoceni tak, aby zohledrioval jak evaluaci védeckého vykonu, tak
jednotlivcd, tj. hodnoceni jednotlivce jako zaméstnance z pohledu schopnosti fizeni lidi,
motivace, odpovédnosti apod., které danému pracovnikovi/ci umozni osobnostné kariérni
rozvoj.

Hodnoceni je tfeba provazat explicitnéji s odménovanim a diky tomu odménovani dale
objektivizovat. Doporucujeme jednou ro¢né vyhodnotit priimérné rocni platy Zen a muzi za
jednotlivé Gseky UHKT. Doporucujeme provést analyzu odménovani Zen a muzl za pomoci
nastroje LOGIB.

Sbér genderové relevantnich dat

Nabor pracovnich sil se fidi personalnim planem, ktery se aktualizuje jednou ro¢né dle potieb
Ustavu. Volna pracovni mista jsou inzerovand na webovych strankdch ustavu
(https://www.UHKT.cz/ustav/chcete-u-nas-pracovat) véetné popisu zaméstnaneckych
benefitl a naborovych prispévkl pro urcité pracovni pozice.



https://www.uhkt.cz/ustav/chcete-u-nas-pracovat

Doporuceni (GEP Horizon EU 3): Vést monitoring zastoupeni Zen v rozhodovacich pozicich, od
nejvyssich pozic az po vedouci jednotlivych oddéleni. Doporucujeme vést monitoring poméru
prihlasek Zeny/muZi do vybérovych fizeni na pracovni pozice, dale také doporucujeme
sledovat pomér odchodu muzi/Zen v rdmci jednotlivych Usekl Ustavu. Z hlediska rovnosti Zzen
a muzl doporucujeme periodicky vyhodnocovat, jak se dafi sestavovat genderové rozmanité
vybérové komise a pfipadné identifikovat prekazky, které to neumoznuji, a pracovat na jejich
odstranéni.

Posileni persondlniho oddéleni, aspirace na HR Award

Z nadich zkudenosti z obdobnych instituci jako je UHKT vyplyvd, e kombinace naroéné
védecké prace spolu s manaZerskou odpovédnosti/Cinnosti je pro vétSinu vedoucich
pracovnikd velmi naro¢na. Pfitom jim mnohdy chybéji ¢asové i faktické moznosti (dostupnost
kurzd, internich lektord atd.), jak své manaZerské dovednosti zlepsit. Podpora ze strany
personalniho oddéleni je nedostatec¢nd z divodu jeho nizkych personalnich kapacit (celkem tfi
zaméstnankyné), které jsou vytizené béinou nepostradatelnou agendou, dale zatizené
kooperaci pfi administraci evropskych projekta.

Doporuceni (GEP Horizon EU 2): Provést posileni personalniho oddéleni pracovniky/cemi
orientujicimi se ve zpUsobech moderniho hodnoceni zaméstnancli/kyné, spoledenské
odpovédnosti zaméstnavatel(, diverzity apod. Posileni téchto kapacit se jednoznacné
pozitivné vrati na spokojenosti i vykonu zaméstanact/kyn a Ustav se bude moci napfiklad
uchazet o certifikaci/ocenéni HR Award, které je dnes povazovano za mezinarodni standard
pro pravidla kvality v fizeni a rozvoji lidskych zdroji ve védé a vyzkumu. Doporudujeme
monitorovat priilbézné spokojenost zaméstnanci/kyn v rliznych Usecich a oddélenich Ustavu
a situaci fesit s vedoucimi jednotlivych usekd/oddéleni.

Prevence nevhodného chovani, sexismu a sexualniho obtéZovani

Z dotazniku vyplynulo, Ze téZ UHKT se v ojedinélych pfipadech potyka s problémem snizovani
distojnosti na zakladé pohlavi, ¢i sexistického jednani a pro obéti takového jednani neni
zfejmé, jak situaci resit, ¢i nemaji davéru v mozné formalni zpUsoby reseni. Toto zjisténi neni
prekvapivé, nebot odpovida situaci v Ceské spolecnosti jako takové. Ocenujeme, Ze Ustav
spolupracuje s externi ombudsmankou.

Nemdame informace o pfipadu fyzického sexudlniho obt&Zovani na pracovisti UHKT, ale
omezeny prostor na audit ndm neddval moznost prozkoumat stav do vétsi hloubky. S
odvolanim na vyzkumy provedené ve védeckém a univerzitnim prostredi vyplyva, Ze i vtomto
prostfedi mUZe dochazet ke zneuzivani moci formou sexudlniho obtéZovani (vyzkum
Univerzity Karlovy — Smetackova, Pavlik).

Doporuceni (GEP Horizon EU 4): Informovat rznymi zpUsoby a kanaly o moZnosti kontaktovat
externi ombudsmanku, na kterou se muze obét sexistického ¢i sexudlniho obtéZzovani obratit.
Inspirovat se z existujici metodiky a pfirucky jak pro vedeni vysokych skol a vyuéuijici, tak pro
studujici, nebot ty jiZ obsahuji navody formalnich postup( i pfimo navrhy formularl, které
muzZe obét vyplnit apod. Doporucujeme explicitné doplnit do kodexu do citovaného odstavce



také prestupky, které se tykaji sexualniho obtézovani, natlaku plus odkaz na existenci externi
ombudsmanky jako osoby urcené pro bezpecné zajisténi pomoci.

Vzdélavani vedoucich pracovnikii/nic — Rovnhost Zen a muzi

Pozice vedoucich oddéleni je narocna, nebot casto kumuluje védeckou praci s praci
manazersko-personalni. Budou to opét osoby vedoucich oddéleni a usekl Ustavu, které budou
klicové z hlediska implementace doporuceni podporujicich rovnost Zen a muzd. Tyto osoby
v soucasné dobé nemaji moznost absolvovat vzdélavaci kurz, ktery by jim v oblasti rovnosti
Zzen a muzl poskytl kompetence potfebné pro jejich funkci.

Doporuceni (GEP Horizon EU 4): Pfipravit a realizovat jednodenni semindf pro vedouci
pracovniky na téma Rovnost Zen a muzl. Cilem seminare by mélo byt motivovat vedouci
pracovniky/ce pro zahrnuti genderové perspektivy do jejich personalniho fizeni a premysleni.
Osvétlit priciny obav, které se specificky v ¢eském prostredi k pojmu gender vazi a konkrétné
odlvodnit lichost téchto obav. Déle predstavit, jak konkrétné se genderovy pristup mize a ma
promitat do naplné prace vedouciho pracovnika/ce.
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1. Zprava z genderového auditu UHKT

1.1. Kontext UHKT

UHKT je nejvétsi hematologické centrum v Cesku a uZ vice neZ 60 let tu je pro viechny, ktefi
potiebuji opravdu specializovanou Ié¢bu. Tvofi ho totiz nejen Spickovi Iékafi, ale také tym
osmdesati védcU, ktefi patraji po tom, pro¢ vibec poruchy krvetvorby v téle vznikaji a jak je
co nejucinnéji napravit. Se svymi vysledky patfi k nejlepsim v oboru.

| diky tomu je Ustav hematologie a krevni transfuze vic ne# jen nemocnice, a to jak pro pacienty
s nadorovymi onemocnénimi typu leukémie nebo myelodysplasticky syndrom, tak pro
nemocné s opravdu vzacnymi poruchami krevni srazlivosti a krevnich desti¢ek. Ustav spada
pod tzv. organizace v pfimé plsobnosti ministerstva zdravotnictvi. Management je tvoren
feditelem Ustavu, jeho zastupcem a osmi ndmeéstky pro jednotlivé Useky jako napf. pro védu
a vyzkum, klinicky usek ¢i Usek transfuziologicky.

Cilem UHKT bylo u? od za¢atku vytvoreni a zaji$téni organizace transfuzni sluzby a podileni se
na zdsobovani nemocnic transfuznimi pfipravky. Vypracovany tak musely byt organizaéné-
metodické postupy pro celou republiku, vyzkumné byla feSena konzervace krve a krevnich
element(l. Ddrazné se dbalo i na zajisténi a rozvoj bezpecnosti krevni transfuze se zietelem na
moznost prenosu nékterych virovych infekci, zejména viru hepatitidy, pozdéji HIV a
cytomegaloviru.

V pribéhu let se v UHKT v souvislosti se stupném pozndni i v souladu se svétovymi trendy
ménily reSené problémy i pouzivané metodiky, jednotliva oddéleni se slu¢ovala, rozdélovala,
zanikala a vznikala nova. Po celou dobu existence Ustavu se jeho pracovnici snazZi o rychlé
zavadéni modernich klinickych, diagnostickych i experimentdalnich postupd, o pochopeni déja
vedoucich ke vzniku hematologickych chorob a o nejlepsi zplsoby jejich 1é¢by. Casto se
odbornikm v UHKT podafilo véas zachytit nové sméry v biochemii, imunologii, molekularni
biologii a cytogenetice pro rozsifeni kvalitni diagnostiky a terapie krevnich chorob i pro
programy zakladniho vyzkumu.

UHKT v &islech

e Vambulanci za rok provede vice nez 21 000 oSetieni

e Na 40 lizkach ro¢né hospitalizuje vice nez 500 pacient(
e V. dennim stacionafi za rok provede pres 6 000 vykonu
o UHKT md 569 zaméstnancd

¢ Rocni obrat je vice nez 1,2 miliardy korun



Za rok 2020

Ambulantné vysetienych pacientd bylo 24 134, coz je dosud nejvice vysetfenych pacientl za
rok, probéhlo 8 337 oSetfeni v dennim stacionafi, 485 hospitalizaci, 82 alogennich
transplantaci, z toho 43 od ptibuznych darcl (13 shodnych pfibuznych a 30 haploidentickych
darcd) a 39 od nepfibuznych darcll. Provedeno téZz 11 terapii geneticky modifikovanymi
autolognimi T-lymfocyty. Nové diagnostikovanych pacientl s akutni myeloidni leukemii bylo
77, 22 s akutni lymfoblastovou leukemii, 35 s chronickou myeloidni leukemii a 44 s Ph
negativnimi myeloproliferativnimi chorobami. Nové diagnostikovano bylo také 17 nemocnych
s MDS, 14 s PNH, celkem bylo sledovdno 45 nemocnych, s vzacnou vrozenou poruchou tvorby
hemoglobinu dalSich 18 nemocnych. Zachyceno bylo 19 novych ptipad( alfa talasémie a 69
pfipad(l beta talasémie. Péce o vice nez 600 nemocnych s vrozenymi a ziskanymi poruchami
hemostazy. Vice nez 30 600 vySetfenych vzork( krevniho obrazu, 1 580 vySetfenych natéru
kostni dfené, provedeno témér 700 cytochemickych metod. 128 982 vykon( v laboratofi
pratokové cytometrie. 1 570 vySetienych vzork( z periferni krve nebo kostni dfené v laboratofi
PCR diagnostiky leukemii. 89 182 vysetfeni skriningovych koagulaci a 33 480 specidlnich
vySetfeni v laboratoti pro poruchy hemostazy.

1.2. Zjisténi genderového auditu

1.2.1. Nabor a vybér pracovnich sil, propousténi zaméstnanych

Indikator sleduje postupy pti ndboru pracovnich sil, obsah a jazyk inzerce a zplsoby distribuce
inzerce z pohledu zachovavani principl rovnosti pohlavi. Indikator sleduje prabéh vybérového
fizeni na rGzné typy pozic napfi¢ hierarchii firmy. Indikator sleduje, jak firma postupuje pfi
propousténi zaméstnanych a zda neni pfi propousténi znevyhodnéna uréita skupina
zaméstnanych.

Hodnoceni indikatoru

Nabor pracovnich sil se fidi personalnim planem, ktery se aktualizuje jednou ro¢né dle potfeb
ustavu. Volna pracovni mista jsou inzerovand na webovych strankach Ustavu
(https://www.UHKT.cz/ustav/chcete-u-nas-pracovat) véetné popisu zaméstnaneckych
benefitl a ndborovych prispévkl pro urcité pracovni pozice:

Rekneme vam, pro¢ to stoji za to:

o Casto jsme pfi tom, kdyZ se v hematologii d&je néco nového — a to jak v medicing, tak
ve védé a vyzkumu

e Jako specializované zdravotnické zatizeni podporujeme u vSech skupin zaméstnanc(
celoZivotni vzdélavani v Cesku i v zahraniéi

e Poskytujeme zajimavé platové ohodnoceni a nejlepsi mozné technické vybaveni
odbornych pracovist

¢ Sidlime pfimo v centru Prahy, ale i tak umoznujeme ¢astecny home office a také
flexibilni pracovni dobu

e Nabizime mozZnost rekreace v horské chaté


https://www.uhkt.cz/ustav/chcete-u-nas-pracovat

e Prispivame na penzijni pripojisténi
o Poskytujeme stravenky a také moznost obcerstveni ptimo v UHKT

o Naborovy pfispévek 40 000 K¢ pro zdravotni sestry
e Naborovy pfispévek 25 000 K¢ / 15 000 K¢ pro zdravotni laboranty

Lze velmi kvitovat, Ze kazdému novému zaméstanci/kyni jeho vedouci urci Skolitele, ktery ho/ji
provazi adaptaci a zapracovanim. Z dostupnych dokumentl plyne, Ze adaptacni proces je
formalné dobfe uchopen. Vybérové komise jsou pfevainé sestavovany samotnymi vedoucimi
jednotnou metodiku a v praxi ji naplfiovat. Pracovni smlouvy na dobu ur¢itou (UHKT jich
aktudlné ma cca 150) zpUsobuji nejistotu v pripadé ¢erpani MD/RD. Na fokusnich skupinach a
téz v dotaznikovém Setieni zaznéla obava, zda s nimi bude pracovni smlouva na dobu urcitou
prodlouzena. Fluktuace zaméstnanci/kyn odpovidd obdobnym institucim, o kvalitach
zaméstnavatele svédci, Ze cca 25 % zaméstnancl/kyn vykonava pracovni pomér po dobu delsi
nez 15 let.

Trvani pracovniho a sluzebniho poméru zaméstnancu - stav k 31.12.2021

doba trvani pocet %
do 5let 231 40.60
do 10 let 106 18.63
do 15 let 84 14.76
do 20 let 67 11.78
nad 20 let 81 14.24
celkem 569 100.00

Celkovy udaj o vzniku a skonceni pracovnich a sluzebnich poméri zaméstnancu za rok 2021

pocet
nastupy 59
odchody 51

Doporuceni

Doporucujeme vést monitoring poméru prihlasek Zeny/muzi do vybérovych fizeni na pracovni
pozice, dale také doporucujeme sledovat pomér odchodu muzl/Zen v ramci jednotlivych
usekl ustavu. Z hlediska rovnosti Zen a muzli doporucujeme periodicky vyhodnocovat, jak se
dari sestavovat genderové rozmanité vybérové komise a pripadné identifikovat prekazky,
které to neumoznuji a pracovat na jejich odstranéni.

Do pravidel vybérového fizeni doporucujeme uvadét, jaké dalsi pozitivni motivace budou
uvedeny v inzeratech na vypisované pozice, obdobné jako jsou soucdsti pracovni benefity.



Mdze jit napfiklad o informaci o tom, e UHKT zajisti v pfipadé potieby mist v mate¥ské skole,
pfipadné také zminka o tom, Ze je mozZné v inzeratech uvadét motivace pro osoby vracejici se
z materské/rodicovské nebo pro osoby znevyhodnéné v pracovni oblasti (napf. rodi¢e malych
déti, pro néz muze flexibilni pracovni doba vyhodou).

Chapeme, Ze financovani Ustavu se bez projektovych penéz neobejde a projekty bézici od
konkrétniho data do konkrétniho data je jednodussi administrovat pomoci smluv na dobu
ur€itou. Pracovni smlouvy na dobu uréitou, odvozené napf. od financovani z evropskych
projektd, prinasi komplikace v systému hodnoceni zaméstnancl (projektovy vs. formalni
vedouci — nadfizeny pracovnik) a také vyvolavaji obavy ze stability pracovniho mista.
Specifickym problémem jsou pak dobéhy pracovnich smluv na dobu urcitou v obdobi MD/RD.
Doporucujeme hledat zpUsoby, jak odstranovat nejistotu a prekaritu prace pracovnikl/nic se
smlouvami na dobu urcitou, zejména vénovat zvlastni pozornost pracovnikim/nicim, u
kterych se predpoklada dlouhodoby pracovni vztah a maji tento typ smlouvy, aby necelili/ly
zbyte¢nym obavdm ze ztraty zaméstnani.

1.2.2. Vertikalni a horizontalni struktura pracovnich sil

Indikator sleduje zastoupeni muzl a Zen smérem od nizSich pater organizacni struktury
k vysSim.

Hodnoceni indikatoru

Organizaéni struktura UHK

Tajemnik feditele
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evidence majethu

Vice nez tfi ¢tvrtiny zaméstnancu/kyn tvori Zeny, zastoupeni Zen v nejvySsim vedeni Ustavu
(jednotlivé useky) neodpovida uplné proporcné, ale je vysoké, sedm Zen ze ¢trnacti osob
managementu Ustavu. Situace na UHKT je pozitivnéjsi, nez je pro pracovni trh v CR bézné.
Standardni je nizsi reprezentace Zen v rozhodovani. Napfiklad dle kazdoro¢niho vyzkumu
Svétového ekonomického fora (Global Gender Gap Report) se pravé v tomto indikatoru v
oblasti byznysu a politiky CR umistuje v mezinarodnim srovnani az kolem stého mista.



Clenéni zaméstnanct podle véku a pohlavi - stav k 31.12.2021

vék muzi zeny celkem %
20 1 0 1 0.18
21-30 19 54 73 12.83
3140 31 82 113 19.86
41-50 37 146 183 32.16
51-60 21 111 132 2320
61 21 46 67 11.78
Celkem 130 439 569 100.00
% 22.85 77.15 100.00
Clenéni zaméstnancu podle vzdélani a pohlavi - stav k 31.12.2021
vzdélani dosazené muzi zeny celkem %
zakladni 16 20 3.51
vyuéen 15 28 43 7.56
stfedni odborné 1 0 1 0.18
uplné stredni 0 1 1 0.18
uplné stfedni odborne 16 162 178 31.28
vysSi odborné 8 20 28 492
vysokoSkolske 87 211 298 52.37
Celkem 130 439 569 100.00

Doporuceni

Dal$imi nastroji podpory Zen v rozhodovacich pozicich jsou programy typu Zeny a véda,
systematickd podpora Zen ve védé napriklad pomoci mentoringovych programi pro
doktorandky, ktery organizuje Narodni kontaktni centrum — gender a véda. TézZ dalsi aktivity
NKC —gender a véda lze doporucit k prostudovani a zamysleni ohledné spoluprdace a inspirace:
https://genderaveda.cz/

Dale doporucujeme explicitné uvést do smérnic (vzdélavani, rozSifovani kompetenci), Ze doba
stravena na MD/RD neomezuje moznosti kariérniho rdstu. Pokud by se uplatrioval ¢asovy limit
napr. pro podani prihlasky do vybérového fizeni umoznujiciho kariérni postup, doby stravena
na MD/RD by se do néj neméla zapoditavat.

Doporucujeme provést rozbor, nakolik kritérium absolvovani zahrani¢ni staze jako dulezita
podminka kariérniho postupu je slucitelna se sladovani prace a rodiny.


https://genderaveda.cz/

1.2.3. Hodnoceni, odménovani a vzdélavani

Indikator zkouma transparentnost a genderovou korektnost systému hodnoceni zaméstnancu
a zaméstnankyn. Indikator sleduje rovnost v odménovani muz(i a Zen za odvedenou prici.

Hodnoceni indikatoru

Zaznamenali jsme od zaméstnancl/kyn poptavku po efektivnéjsim hodnoceni ze strany
vedoucich pracovniki/nic, zahrnuti moznosti sebehodnoceni a stanovovani pracovnich cild,
jejichZz dosazeni bude nasledné probrano s nadfizenym a odrazi se téZ na vysi financnich
odmén. Zaznamenali jsme, Ze néktefi zaméstnanci/kyné nevi, co se od nich presné ocekava,
¢emu by méli dat napfriklad v ndsledujicim roce prioritu apod. S tim souvisi, Ze nasledné
nerozumi zpUsobu stanoveni odmén.

Systém hodnoceni zaméstnancl/kyr je popsan ve smérnici feditel ¢. 5/2017 Hodnoceni
zaméstnanc UHKT. Ve smérnici je definovano jak pribéiné, periodické hodnoceni vedoucim
pracovnikem, tak i sebehodnoceni. Z diskusi béhem fokusnich skupin i zrozhovor(
s vedoucimi pracovnicemi a dotazniku vsak vyplynulo, Ze kvalita hodnoceni zna¢né zavisi na
vedoucim/ci daného oddéleni ¢i Useku. V mnoha pripadech je hodnoceni provadéno velmi
formalné, tj. je vystaveno nejlepsi mozné hodnoceni, a to i bez konzultace s danym
zaméstnancem/kyni. Divod hodnoceni spocivajici v zpétné vazbé, evaluaci dosahovani
deklarovanych cili tak neni naplnén.

Na zakladé tarifniho odménovani Zen a muzl v rlGznych jsme neidentifikovali vaznou
genderovou nerovnovahu. Nejde vSak o dostatecné hlubokou analyzu, kterd by mohla
nerovné odménovani Zzena muz( s jistotou vyloudit.

Zaznamenali jsme vysokou poptavku po vzdélavani, které zvySuje obecné kompetence
zaméstnancl/kyn, jako je jazykova vybavenost, komunikacni dovednosti a IT dovednosti.
Jazykové vzdélavani dfive probihalo, kdyZ Ustav mél projekt financovany z evropskych fondua.
IT seminar byl pfed neddvnou dobou nabizen, ale nesetkal se s dostateé¢nym zajmem. Zjistén
byl i zajem o nékteré zmény a zlepSeni, které presahuji pole genderového auditu a Zadaly by
si duslednéjsi prozkoumani obecné spokojenosti zaméstnancl/kyr. Pozornost si zaslouzi
zejména nerovnomérna spokojenosti napfi¢ oddélenimi a Useky - zatimco v nékterych z nich
zaznivaji jen minimalni vyhrady, jinde byla nespokojenost ohledné hodnoceni, mozZnosti
vzdélavani a rlstu i dalSich oblasti znatelné vyssi.

Pozice vedoucich oddéleni je naro¢na, nebot casto kumuluje védeckou praci s praci
manazersko-personalni. Budou to opét osoby vedoucich oddéleni a Usekl Ustavu, které budou
klicové z hlediska implementace doporuceni podporujicich rovnost Zen a muzu. Tyto osoby
v soucasné dobé nemaji moznost absolvovat vzdélavaci kurz, ktery by jim v oblasti rovnosti
Zen a muzl poskytl kompetence potrebné pro jejich funkci.

Doporuceni: Nastavit systém hodnoceni zaméstnancl/kyn, ktery by nebyl jen formalni, ale
skutecné funkéni. Prenést dobrou praxi z oddéleni, kde jiz systém hodnoceni dobre funguje,
také do dalSich usek( ustavu. Nastavit systém hodnoceni tak, aby zohlednoval jak evaluaci



védeckého vykonu, tak jednotlivcd, tj. hodnoceni jednotlivce jako zaméstnance z pohledu
schopnosti fizeni lidi, motivace, odpovédnosti apod., které danému pracovnikovi/ci umozni
osobnostné kariérni rozvoj.

Z nasich zku$enosti z obdobnych instituci jako UHKT vyplyva, e kombinace naro¢né védecké
prace spolu s manaZerskou odpovédnosti/¢innosti je pro vétsinu vedoucich pracovnikd velmi
narocnd. Pfitom jim mnohdy chybéji casové i faktické moznosti (dostupnost kurzd, internich
lektor( atd.), jak své manazerské dovednosti zlepSit. Podpora ze strany personalniho oddéleni
je nedostatecna z divodu jeho nizkych personalnich kapacit (celkem tfi zaméstnankyné), které
jsou vytizené béZnou nepostradatelnou agendou, dale zatizené kooperaci pfi administraci
evropskych projekt(. Doporucujeme provést posileni personalniho oddéleni pracovniky/cemi
orientujicimi se ve zpUsobech moderniho hodnoceni zaméstnancl/kyné, spolecenské
odpovédnosti zaméstnavatel(, diverzity apod. Posileni téchto kapacit se jednoznacné
pozitivné vrati jak na spokojenosti, tak i vykonu zaméstnancui/kyn a Ustav se bude moci
napfiklad uchazet o certifikaci/ocenéni HR Award, které je dnes povazovano za mezinarodni
standard pro pravidla kvality v ftizeni a rozvoji lidskych zdroji ve védé a vyzkumu.
Doporucujeme monitorovat pribéziné spokojenost zaméstnancl/kyn v rlznych Usecich a
oddélenich Ustavu a situaci fesit s vedoucimi jednotlivych Usekd/oddéleni.

Hodnoceni je tfeba provazat explicitnéji s odménovanim a diky tomu odménovani dale
objektivizovat. Doporucujeme provést analyzu odménovani Zen a muzi za pomoci nastroje
LOGIB, ktery poskytuje zdarma vcetné zaskoleni MPSV, vice viz www.rovnaodmena.cz.

Doporucujeme zlepsit podminky pro jazykové a IT dovednosti zaméstnanct/kyn formou
ustavem poskytovanych kurz( hrazenych z projektovych financi z evropskych fondu.

Pfipravit a realizovat jednodenni seminar pro vedouci pracovniky na téma Rovnost Zen a
muzl. Cilem seminare by mélo byt motivovat vedouci pracovniky/ce pro zahrnuti genderové
perspektivy do jejich personalniho fizeni a premysleni. Osvétlit pficiny obav, které se specificky
v Ceském prostredi k pojmu gender vazi a konkrétné odlvodnit lichost téchto obav. Ddle
predstavit, jak konkrétné se genderovy pristup mize/ma promitat do naplné prace vedouciho
pracovnika/ce.

1.2.4. Rodiné pratelské pracovni prostredi (work-life balance programy)

Indikator sleduje, jaké moZnosti nabizi firma v oblasti sladovani pracovniho a soukromého
Zivota. Indikator sleduje, jaké firma vyuZiva strategie v rdmci managementu materské a
rodicovské dovolené. Indikator sleduje mechanismy komunikace s rodi¢i na MD/RD a miru
snahy usnadnit Zenam a muz{m navrat do prace diky informovani o déni ve firmé.

Hodnoceni indikatoru
Zameéstnanci s détmi, a zvlasté zaméstnankyné matky, zejména ty vénujici se védecké ¢innosti,

velmi ocenuji moznost home office (prace zdomova), kterou pokladaji vlastné za nutnost, aby
bylo mozné sladit soucasné naro¢nou profesi s pééi o malé déti. Ve fokusnich skupinach i


http://www.rovnaodmena.cz/

dotaznicich zaznélo opakované prani, aby byla moznost prace z domova dostupnéjsi ve vétsi
mite v rlznych organizacnich jednotkach, které tuto formu umoznuiji.

Védecti pracovnici/ce maji vyhodu, Ze si svlij pracovni ¢as organizuji z podstatné ¢asti sami,
zaméstnavatel nabizi pruznou pracovni dobu s jddrem pracovni doby od 9:00 do 13:00 a zbytek
je mozné flexibilné vyuzivat pfi dodrzeni poctu odpracovanych hodin odpovidajicich velikosti
pracovniho Uvazku.

Céste¢né Uvazky jsou dostupné, vyuZivaji je jak Zeny, tak muzi. | u nemocniéniho personalu
funguje dobre domluva, ktera zohledruje nutnost nepretrzité péce o pacienty/ky s potfebou
sladovani prace s rodinnymi povinnostmi a péci.

Vedeni Ustavu si uvédomuje rizika spojena s ¢aste¢nymi Uvazky, kdy se muze stat, Ze clovék
pracujici oficialné na 0,5 Uvazek realné pracuje na 0,75-1,0 Uvazek a snaZi se této praxi
predchazet.

Soucasné moznosti péce o predskolni déti byly identifikované jako nedostatecné. Jak bylo
opakované artikulovdano béhem fokusnich skupin i v dotaznikovém Setfeni, pracovni, védecka
kariéra Zen je stdle pfiliS ovlivnéna a znesnadrfiovana zatézi péce o déti. Nadstandardni
podminky a podpora zen védkyn formou flexibilni pracovni doby a dostupného zajisténi péce
o predskolni déti jsou osvédceny funkéni nastroj.

Doporuceni

Opétovneé prozkoumat aktualni potieby zaméstnancl — rodicl prostfednictvim dotaznikového
SetFeni. Iniciativné fesit situaci ve spolupraci s VFN, ktera by garantovala UHKT dostateény
pocet mist ve vlastnim predskolnim zafizeni. V budoucnosti vyuZzit planované vystavby novych
budov pro adekvatni prostory pro vlastni zafizeni pécée o predskolni déti.

Doporucujeme systémoveéjsi pristup schvalovani home office i pro nevédecké pracovniky, aby

schvaleni bylo dano splnénim formadlné danych kritérii, nikoliv pouze individualnim
rozhodnutim konkrétniho nadfizeného.

1.2.5. Organizacni kultura

Indikdtor hodnoti pfistup firmy k problematice rovnych prilezitosti zen a muzl a uroven
implementace teoretickych rozhodnuti do praxe. Indikadtor hodnoti celkovou atmosféru v
instituci, ale také vhodnost pracovniho prostfedi pro obé pohlavi. Pozornost je vénovana i
problematice sexualniho obtéZovani a zpisobUm feseni problém v této oblasti.

Hodnoceni indikatoru



Pro rok 2020 se UHKT rozhod| udélat hodnoceni spokojenosti zaméstnanct vlastnimi silami.
Bylo sestaveno 17 otazek, na které bylo moZno anonymné elektronicky odpovédét. Pocet
respondentl byl vyssi nez v roce 2018 s HTA (218 proti 149) a vysledek velmi obdobny (82,6
% proti 85,2 %). Metodika hodnoceni vychazela z metodiky HTA. V roce 2018 jsme se zucastnili
hodnoceni s timto zavérem:

V porovnani s ,idealni nemocnici (,idealni“ nemocnice ma 100 %) byla dosaZena
Uspésnost 85,2 %, z toho vyplyva rating A. Ustav hematologie a krevni transfuze Ize tedy
hodnotit jako velmi nadpriimérny.

Souhrnné vysledky spokojenosti zaméstnancti/kyn

B Ostav hematologie a krewni transfuze
B HL. m. Praha
O cr
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NiZe je uvedeno ve dvou grafech vyhodnoceni sedmnacti dil¢ich otazek:

Spokojenost zaméstnanct UHKT 2020
dast 1 % spokojenosti

0 20 40 60 80 100

1. Jste spokojen/a se zplisobem...

2. Jak jste spokojen/a s tGrovni...

3. Zohlednuje nadfizeny Vas nazor...
4. Chvali Vas nadfizeny na Vasem...
5. Jaky je Vas vztah k nynéjsimu...

6. Jak se citite v sou¢asném...

7. Jak by jste zhodnotil/a pracovni...

8. Jste za svou dobfe odvedenou...



Spokojenost zaméstnanct UHKT 2020
cast 2

% spokojenosti
0 20 40 60 80 100
9. Se svymi platovymi podminkami
jsem:
10. Jste spokojen/a s bonusy, které
jsou poskytovany viem...

11. Mate moznost se
seberealizovat(vyuZit svou...

12. Ocenil/a byste vice prileZitosti se
vzdéldvat?

13. Nabizi Vam zaméstnavatel
moznost dalSich profesnich a...

14. Odbornou uroven Iékafské péce
Vaseho oddéleni hodnotite jako:

15. Odbornou Uroven osetfovatelské
péce Vaseho oddéleni hodnotite...

16. Pristrojové vybaveni Vaseho
pracovisté hodnotite jako: dobré

17. Jaka je Vase celkova spokojenost

jako zaméstnance UHKT? 10-40%
60-100%

V prvni poloviné roku 2018 probihal 13. roénik celostatniho projektu ,Nemocnice CR 2018"“.
Do prazkumu neziskové organizace HealthCare Institute se zapojilo 155 nemocnic s akutnimi
lGzky z celé CR. Cilem bylo sestavit zeb¥icek nemocnic dle jejich finan¢ni kondice, miry
bezpecnosti a také spokojenosti ambulantnich a hospitalizovanych pacientll a zaméstnancu.
V hodnoceni zaméstnancdt se stal UHKT Nejlep$i nemocnici v kraji HI. m. Praha a skonéil na 2.
misté ze vSech nemocnic v zemi.

Z jednotlivych odpovédi je zfejmé, Ze celkova situace v Ustavu je nadprimérnda. Rozpory ve
sdélenich mezi timto hodnocenim spokojenosti a nékterymi podnéty z fokusnich skupin a
dotaznikového Setfeni uspofddaného v ramci tohoto auditu si vysvétlujeme jiz vySe zminénou
rozdilnosti spokojenosti v riznych Usecich/oddélenich Ustavu, pficemz je treba zminit, Ze vétsi
¢ast respondentl/tek vyjadfovala spokojenost.

Z prostudovanych materidli mimo jiné vyplynulo, Ze se ve vnitfnich pfedpisech Ustavu pouziva
generické maskulinum. Jazyk je nicméné vyznamnym urcujicim faktorem toho, jak vnimame
okolni realitu.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, e té? UHKT se v ojedinélych pfipadech potykad s
problémem sniZzovani distojnosti obecné, ¢i na zakladé pohlavi, ¢i sexistického jednani a pro
obéti takového jedndni neni zfejmé, jak situaci resit, ¢i nemaji dostate¢nou davéru v mozné
formalni zpUsoby feSeni. Toto zjisténi neni prekvapivé, nebot odpovida situaci v Ceské
spolecnosti jako takové. Oceriujeme, Ze Ustav spolupracuje s externi ombudsmankou.



Nemdame informace o pfipadu fyzického sexudlniho obtéZovani na pracovisti UHKT, ale
omezeny prostor na audit ndm nedaval mozZnost prozkoumat stav do vétsi hloubky. Vysledky
vyzkumu z roku 2011 zaméreného na vyskyt sexudlniho obtéZzovani v ¢eském védeckém a
univerzitnim prostiedi potvrdily vysoky vyskyt tohoto jevu v akademickém prostredi (vyzkum
Univerzity Karlovy — Smetackova, Pavlik). Proto i UHKT doporucujeme se soustiedit na
prevenci a potencidlnim obétem sexudlniho obtézovani zajistit adekvatni pomoc.

»Z vyzkumu vyplynulo, Ze 3 % studujicich se setkala s chovanim, které oni sami povazuji za
sexudlni obtéZovani, tj. byli sexudlné obtéZovani a uvédomuji si to. V akademickém roce
2008/2009 studovalo na vysokych skolach 370 000 osob, coZz by znamenalo, Ze sexualné
obtéZovano mohlo byt az 11 000 studujicich. Je tedy evidentni, Ze zleh¢ovani problematiky
sexudlniho obtéZovani neni na misté. Vedle osob, které mély pfimé zkuSenosti se sexualnim
obtéZovanim, existuje jeSté mnohonasobné vétsi skupina studujicich se zprostredkovanymi
zkuSenostmi. Vice nez 80 % studujicich uvedlo, Ze zna nékoho, kdo byl sexualné obtézovan.
Z toho vyplyva, Ze sexudlni obtéZovani je na Ceskych vysokych Skolach
pomérné frekventovany jev a Ze skutecny podil obtéZovanych studentl/ek mlze byt jesté
vysSi nez uvadénd 3 %.” - Irena Smetackova a Petr Pavlik (2011) Sociologicky ¢asopis Vol. 47,
No. 2 (2111), pp. 361-386.

Na fokusnich skupinach téz zaznélo, Zze v nékterych oddélenich zaméstnanci/kyné zaZivaji
situace, které nejsou v souladu s rozvijenim ucty ke koleglim/gynim, viz eticky kodex:

,Zaméstnanci UHKT se navzdjem podporuji ve svych odbornych rolich a aktivné rozvijeji tctu
k sobé i druhym. Toto plati bez rozdilu druhu profese, véku ¢i doby trvani zaméstnaneckého
poméru v UHKT.“

Jednou z pfi¢in mohou byt i nedostate¢né prostory pro vykon prdce, coz nepfispiva
k psychické pohodé, jenz ma vliv na socialni chovani a jedndni. Tento problém jesté zvyraznilo
pracovni vypéti béhem poslednich dvou let z dlivodu pandemie covidu 19.

Doporuceni

Informovat rGznymi zplsoby a kanaly o moZnosti kontaktovat externi ombudsmanku, na
kterou se miZze obét sexistického ¢i sexudlniho obtéZovani obratit. Inspirovat se z existujici
metodiky a prirucky jak pro vedeni vysokych skol a vyucujici, tak pro studujici, neboft ty jiz
obsahuji ndavody formalnich postup( i pfimo navrhy formulard, které maze obét vyplnit apod.

Sexualni obtéZovani na vysokych Skolach: pfirucka pro vedeni vysokych Skol a vyucujici:
https://gender.fhs.cuni.cz/KGS-11-version1-metodika pro vyucujici fi.pdf

Pfirucka pro studujici: Co je to sexudlni obtéZovani a jak se mu branit.
https://gender.fhs.cuni.cz/KGS-11-versionl-metodika pro studenty final.pdf

Eticky kodex UHKT v oddilu Zamé&stnanec UHKT a spolupracovnici explicitné pojednava o
mobbingu ¢i bossingu:


https://gender.fhs.cuni.cz/KGS-11-version1-metodika_pro______vyucujici_fi.pdf
https://gender.fhs.cuni.cz/KGS-11-version1-metodika_pro_studenty_final.pdf

,Zaméstnanec UHKT netoleruje pfipadné neetické jedndni svych kolegt, predeviim ve formé
mobbingu ¢i bossingu a v pfipadé vyskytu tohoto jedndni postupuje dle internich predpisu
UHKT a danou zaleZitost Fedi neprodlené s pfimym nadfizenym &i se zaméstnancem UHKT
odpovédnym za dodriovani etickych norem v UHKT.“

Doporucujeme explicitné doplnit do kodexu do citovaného odstavce také prestupky, které se
tykaji sexualniho obtéZzovdani, natlaku plus odkaz na existenci externi ombudsmanky jako
osoby urcéené pro bezpecné zajisténi pomoci.

Doporucujeme zvazit revizi vnitfnich predpisl Ustavu tak, aby v nich byl zahrnut inkluzivnéjsi
jazyk. To je mozno opét provést nékolika zplsoby. Jako méné vyraznou Upravu lze vyuZit
uvedeni toho, Ze pokud je v textu pouzivan muzsky rod, rozumi se jim také osoby v pozici
(napf. tajemnice, lékarky atd.). Lze také uvaZovat o uUpravé vnitfnich predpist tak, aby i
jazykové zohlednily oba rody.

Dale doporucujeme do interniho vzdélavani zahrnout programy dovednosti pro vedouci
pracovniky/ce i skoleni obecnéjsich komunikacnich dovednosti pro personal. Tyto schopnosti
mohou znacné zlepsit mezilidské vztahy a vzajemné porozumeéni na pracovisti a jak vyplynulo
z online ankety, sami zaméstnanci a zaméstnankyné o né projevuji zajem.

1. Zadani a metodika

Genderovy audit vychazi ze zdkladl socidlniho auditu. Zachycuje a zpracovava fungovani Vasi
organizace s dlirazem na sociadlné-psychologické jevy se zamérenim na fizeni lidskych zdroj(.
Prinasi data kvalitativni povahy, ktera vystihuji aktudlni atmosféru ve Vasi organizaci s
pfihlédnutim k rovnym pfilezitostem Zen a muz(. Pro svoji spolecnost tak mliZete ziskat citliva
(anonymizovanad) data, ktera charakterizuji jak Vasi kulturu, tak vnéjsi prezentaci z hlediska
rovnych prilezitosti Zen a muzl. Nejednd se o kontrolu, ale sondu, kterd mize Vasi spolecnosti
nastinit silné stranky i oblasti, které se nabizeji pro dalsi rozvoj. Genderovy audit tedy chapeme
jako poradenstvi v oblasti rozvoje lidskych zdroji se zamérenim na rovné pfilezitosti Zen a
muz(.

2.1. Informace o auditu a Otevrené spoleé¢nosti o.p.s.

Oteviena spolecnost, o.p.s. realizovala celou rfadu auditl rliznych firem, ale také krajskych a
obecnich Uradd, a podileli jsme se na vzniku Standardu genderového auditu schvaleného
Vlddou CR. Cilem auditu je prohloubit povédomi zaméstnavatell o stavu rovnych piileZitosti
Zen a muzl a vytvofit ve spolupraci s nimi nastroje k jejich posilovani. Audit tak tak prispéje
ke snizovani horizontalniho a vertikdlniho rozdéleni trhu prace podle pohlavi, snizeni platové
nerovnosti Zen a muzl, zlepsSeni pristupu zaméstnavateld ke sladovani pracovniho a
rodinného Zivota a odbouravani genderovych stereotypl na trhu prace.



Sluzby pro zaméstnavatele:

. Skoleni pro jednu osobu

Jedna osoba ze spoleénosti byla proskolena v problematice rovnych pfilezitosti ve firemnim
prostredi.

Il. provedeni genderového auditu
Na zakladé dat z kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu bude proveden genderovy audit.

[1l. ziskate plan rovnosti a podporu jeho pfi implementaci

Plan rovnosti postihuje predem vytipované oblasti na zménu napf. vybér a pfijimani
pracovnich sil, propousténi, odchod zaméstnanych, zastoupeni Zen a muzd na pracovnich
pozicich, vzdélavani, hodnoceni, kariérni politika a proces povysovani, benefity, sladovani
prace a rodinného Zivota, firemni kultura, komunikace a jazyk dokument.

2.2. Metodika genderového auditu firmy a instituce

Genderovy audit se sklada ze vzdjemné propojenych krokl, které vytvofi obraz o
zaméstnavateli.

1. Kvantitativni vyzkum
2. Kvalitativni vyzkum

ad 1) Kvantitativni vyzkum — analyza dokumentu a dat

Dokumenty: interni smérnice (zaméstnanecké manualy apod.), verejné pristupné dokumenty
organizace, internetové stranky a tisténé propagacni materialy.

Analyzovany byly nasledujici dokumenty (k datu 30.1. 2022):

e Webové stranky UHKT https://www.UHKT.cz/

e Organigram organizace

e Organizaéni rad UHKT

e Eticky kodex zaméstnance UHKT

e VyrocCni zpravy, zejména 2020

e Smérnice feditele 4/2018: Odborné kompetence zaméstnanct UHKT
e Smérnice feditele 6/2017: Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl

e Smeérnice feditele 5/2017: Hodnoceni zaméstnanct UHKT

e Smérnice feditele 6/2015: Stanoveni pracovni doby v UHKT

e Smérnice feditele 8/2013: Komunikace s médii a propagace UHKT

e Smérnice feditele 4/2018: Odborné kompetence zaméstnanct UHKT
e Smérnice feditele 4/2018: Odborné kompetence zaméstnanct UHKT
e Soupis benefitd

e adalSi dokumenty



https://www.uhkt.cz/

ad 2) Kvalitativni vyzkum — polostrukturované rozhovory, fokusni skupiny

Hodnoceni z hlediska persondlniho a procesniho rdmce organizace:

Odpovidaji interni dokumenty a smérnice politice rovnych pfileZitosti muz( a Zen v organizaci?
Existuji nastroje na sladovani pracovniho a soukromého Zivota a jsou nastroje dostupné stejné
muzim a Zenam? Pokud existuji nastroje, jsou komunikovany a nabizeny stejné muzim a
Zzenam? Probéhlo jiz néjaké Skoleni na genderovou tématiku? Byly identifikovany stereotypy v
zafazeni muzl a Zen na urcité pozice? Jaké je rozloZzeni muzl a Zen na vedoucich pozicich?

Za Ucelem zjisténi situace ve vySe zminénych i dalSich oblastech probéhly nize vypsané
rozhovory a fokusni skupiny. Auditorsky tym velmi dékuje viem zucastnénym za jejich ¢as a
nadstandardni otevienost ve viech rozhovorech. Jen diky nim jsme mohli audit realizovat ve
vysledné kvalité.

Polostrukturované rozhovory:

¢ Rozhovor jsme provedli s tajemnici feditele Mgr. Andreou Darikovou MBA
v terminu 22.2.2022 od 12 do 13 hodin v UHKT.

e Rozhovor jsme provedli s naméstkyni pro védu a vyzkum RNDr. Monikou Beli¢kovou,
Ph.D. v terminu 22.2.2022 od 14 do 15 hodin v UHKT

e Rozhovor jsme provedli se zastupkyni vedouciho pro ekonomiku Ing. Vaclavou
Hlava¢kovou MBA v terminu 2.3.2022 od 13 do 14 hodin v UHKT

Fokusni skupiny:

Na zakladé zaméstnavatele definovanych potreb v zadani auditu a na zakladé potieb auditu
byly vytipovany 2 fokusni skupiny: 1) obecnd skupina reprezentujici rtzné skupiny
zaméstnancl/kyn, 2) rodi¢e (muZi i Zeny). Skupinové rozhovory probéhly 14. 2. 2022 (rodice)
a17.2.2022 (obecnd skupina).

Struény dotaznik pro ostatni zaméstnance/kyné

Tyto poznatky byly v bfeznu 2022 doplnény také o informace ziskané ze strué¢ného online
dotazniku pro dalsi zaméstnance a zaméstnankyné. Zjisténé informace se do znacné miry
shodovaly s poznatky ziskanymi vySe zminénymi formami (zejména ohledné pracovni doby a
interniho vzdélavani).

Rozsah tohoto auditu neumoznuje rozsahlé kvantitativni Setfeni napfi¢ Ustavem, a proto mél
tento dotaznik za cil predevsim rozsitit ziskany obraz a ujistit se, Ze néktera z dllezitych oblasti
nezlstala opomenuta.



2.3. Vybér indikatorti pro audit UHKT

e Vybér kvantitativnich a kvalitativnich indikator( a indikatort genderového auditu a jejich
hodnoceni:

Auditorsky tym se zaméfil na spektrum ndsledujicich indikatorl, které podrobné
analyzoval. Vybér indikdtor( byl stanoven tak, aby byly zohlednény nejen poZadavky
zaméstnavatele, ale aby byly prozkoumany veskeré klicové oblasti v ramci firemni
struktury. Specialni dlraz byl kladen na praci s daty, to je vyuZivani datovych podklad( pro
formulovani zavér( a doporuceni auditu.

Ndbor a vybér pracovnich sil, propousténi zaméstnanych
VertikdIni a horizontdlni struktura pracovnich sil a kariérni politika
Hodnoceni, odménovani prace a benefity

Rodiné pratelské pracovni prostiedi (Work-Life Balance programy)

Organizacni kultura

Ocekdvani, od kterych se odvijel vybér indikator(, byla UHKT jako:

e Zlepseni pracovniho prostiedi pro Zzeny, zejména Zeny ve védé a Zzeny matky.
e Zpracovani realizovatelnych doporuéeni pro zlepSeni postaveni zen

e Vyuziti dostupnych personadlnich dat a zapracovani datového auditu

e Vyuziti nedavno vytvorenych analyz a dotaznikového Setfeni

Podrobné hodnoceni stanovenych indikatora viz kapitola 1.2. Zjisténi genderového auditu.

e Vybér metod genderového auditu (napf. polostrukturované rozhovory, dotaznikové
Setfeni atd.):

Auditorsky tym pfistoupil k analyze instituciondlnich dokumentl a predpist, které jsou
jmenovany vyse (viz 2.2. Metodika genderového auditu firmy). Nasledné provedl| auditorsky
tym fokusni skupiny a polostrukturované rozhovory. Skupiny byly celkem dvé. Stanoveni poctu
a slozeni fokusnich skupiny vyplynulo z pfedchazejicich zjisténi auditu. Ostatni zaméstnanci a
zaméstnankyné se mohli k hlavnim bodlm vyjadfit v kratkém online dotazniku, ktery mél
nadstandardné vysokou navratnost a pfinesl zjisténi do znaéné miry korespondujici z poznatky
z fokusnich skupin a rozhovor(. V zavérecné fazi provedl auditorsky tym komplexni analyzu
veSkerych nashromazdénych zjisténi a stanovil moZna doporuceni, ¢imz pfipravil rdmcovy
podklad pro nastaveni akéniho planu. Zaroven se auditorsky tym vynasnazil pfi provadéni



genderového auditu pokryt veskeré oblasti, které maji ve firemni strukture z hlediska svoji
povahy klicovou roli.

e Zpracovani genderového auditu:

Audit byl proveden v ¢asovém rozmezi leden—brezen 2022. Jednotlivé kroky byly provadény
systematicky v takovém poradi, aby byla dodrzena celkova logika Metodiky genderového
auditu a Standardu genderového auditu. Podrobnéjsi informace o jednotlivych krocich pfi
zpracovani genderového auditu jsou rozepsany v kapitole 2.2. Metodika genderového auditu.

3. Obecny pohled na rovné prilezitosti zen a muzu

Nerovnost Zen a muz{l patii k charakteristickym rystim &eského trhu prace. Zeny z{istavaji v
méné cenénych pracovnich pozicich a odvétvich a za svou praci jsou oproti muzim doposud
podstatné hire ohodnoceny. Znevyhodnéni na pracovnim trhu jsou také jednou z hlavnich
pri¢in zvySeného rizika chudoby Zen, jakoz i faktorem podporujicim jejich ekonomickou
zavislost. Rovnost pohlavi je soucdsti ceského pravniho radu (zdkonik prace, zdkon o
zaméstnanosti, antidiskriminacni zakon), pficemz zodpovédnost za prevenci diskriminace nese
z hlediska pracovniho prava zaméstnavatel.

Rovnost Zzen a muzu v ¢eském akademickém sektoru

V akademickém sektoru v Ceské republice pretrvava horizontalni i vertikdlni genderova
segregace, kterd se projevuje i v rozdilech v platech muzl a Zen. Zatimco zastoupeni Zen mezi
studujicimi vysokych skol postupné roste a pfevysuje zastoupeni muzl, zastoupeni Zen ve
védé stagnuje a v poslednich letech dokonce mirné klesa. Zastoupeni Zen ve vyzkumném
sektoru je priblizné ¢tvrtinové (dle dat z roku 2018). Zdsadni nedostatek Zen je v rozhodovacich
pozicich ve vyzkumu a ve vysokém Skolstvi, mezi profesory a profesorkami a docenty a
docentkami. Celkové zastoupeni Zen mezi akademickymi pracovniky a pracovnicemi bylo
v akademickém roce 2018 36 %. Zastoupeni Zen mezi akademickymi pracovniky a
pracovnicemi se dramaticky sniZzuje s postupem do vyssich pater akademické hierarchie. Mezi
profesory a profesorkami je pouze 15 % Zen, mezi docentkami a docenty 26 %. Ceska republika
se timto radi do podpriiméru Evropské unie.

Horizontalni segregace se odrazi v tom, Ze v socialnich védach, mediciné a humanitnich
oborech plsobi pfiblizné 40 % akademicek, ale v technickych a strojirenskych oborech jich je
jen 27 %, v prirodnich védach pouze 24 %. Genderové rozdily v platech pozorujeme na vsech
urovnich akademické kariéry. Co se tyCe situace ve vyzkumu a vyvoji, podil Zen

evvs

monitorovani situace v roce 2000. V mezindrodnim srovndni spadd Ceska republika mezi ty



evvs

postgradudlnich studujicich: v roce 2018 tvofily Zeny témér 60 % absolventl vysokych Skol a
45 % postgradudlnich studujicich. ~

V mezindrodnim srovnani pocet absolventek univerzit v Ceské republice zhruba odpovida
praméru EU, ale pocet Cerstvych doktorek padd pod evropsky prlimér. K odchodu Zen z
kariérni drahy dochazi nejéast&ji v postdoktorandské fazi a pozdéji. Zeny ve STEM oborech
jsou nedostatecné zastoupeny na vSech Urovnich akademické a profesionalni kariéry od
urovné magisterského studia, vice jich odejde béhem doktorského a postdoktorandského
vyzkumu neZ v jinych fazich. V rozhodovacich pozicich nadale dominuji muzi. Podil Zen na
nejvyssich postech ve vyzkumnych Ustavech, na univerzitach a dalSich institucich vyzkumu a
vyvoje (Akademie véd, Grantovd agentura Ceské republiky, Rada vysokych Zkol, Ceskd
konference rektor(i, Rada pro vyzkum, vyvoj a inovace atd.) byl v roce 2018 pouze 15 %. Zeny
tvofi pouze 23 % clenl rozhodovacich, strategickych a kontrolnich organ( téchto instituci,
pricemz podil Zen v poradnich a znaleckych organech byl 28 %.

Zprava o pracovnich podminkach v ¢eském akademickém sektoru rovnéz ukazala, Ze Zeny se
daleko ¢astéji nachazeji na pozicich s malym ¢i Zddnym kariérnim postupem, jsou jim zadavany
pracovni ukoly spojené s chodem instituci, které nejsou hodnoceny jako akademické, a
nachazeji se v pracovnim prostfedi, které je diskriminuje s ohledem na své (pfipadné)
rodiCovstvi. Akademicky sektor je navic vnitfné rozdélen, pficemz akademicti pracovnici/ice
v tercidarnim vzdélavani celi nejvétSimu stresu kvuli nizkému finanénimu ohodnoceni a
prekérnim formam prace s vyjimkou docent(i/ek a profesor(/ek.

Zdroje:

Blanka Nyklova (2021). Genderova segregace a diskriminace v akademické sfére. In: Stinova
zprava o genderové rovnosti v CR k roku 2021.

(https://czlobby.cz/sites/default/files/news download/stinova zprava 2021 web.pdf)

Marta Vohlidalova (2018). Akademici a akademicky 2018: zprdva z dotaznikového Setreni
akademickych a védeckych pracovnic a pracovnik( ve verejném sektoru. Praha: Sociologicky
stav AV CR.

Dostupné online na:

https://genderaveda.cz/wp-content/uploads/2019/01/AA2018 kvantitativne.pdf

Webové stranky Uradu vlady CR ,To je rovnost“:
https://www.tojerovnost.cz/cs/vzdelavani-a-veda

Genderovy audit a zaméstnavatelé

Podle poznatkd Oteviené spolecnosti, 0.p.s. je poptavka po genderovych auditech (GA) stéle
vySSi a zaméstnavatelé se zajimaji o priklady dobré praxe v oblasti rovného zachdzeni a
sladovani prace a rodiny. BohuZel GA neni stale chapan jako nastroj, ktery by byl
samoziejmosti pfi fizeni firem a instituci.


https://czlobby.cz/sites/default/files/news_download/stinova_zprava_2021_web.pdf
https://genderaveda.cz/wp-content/uploads/2019/01/AA2018_kvantitativne.pdf
https://www.tojerovnost.cz/cs/vzdelavani-a-veda

Genderovy audit je druh tzv. socidlniho auditu, ktery posuzuje fungovani organizace s dlirazem
na socialné-psychologické jevy a je zaméren predevsim na fizeni lidi (Fizeni lidskych zdroj).
Na zakladé auditu je mozné identifikovat diskriminacni chovani z divod( pohlavi, at védomé
nebo nevédomé, je moziné zjistit aktudlni atmosféru v organizaci nebo napomoci rozvoji
lidskych zdroji. Genderovy audit mGze zjistit dulezité informace o stdvajici firemni kulture a
to, jak je vnimdna uvnitf a jak navenek. Genderovy audit by mél byt vice chapan jako
poradenstvi v oblasti rozvoje lidskych zdrojl nikoliv jako kontrola.

Vysledky GA jsou pouzitelné pro zménu nebo Upravu strategie pfijimani novych lidi v duchu
podpory diverzitnich tymu, které pfinaseji vétsi vykonnost pfi reSeni ukol(l a také je vychozi
analyzou pro strategické planovani rozvoje organizace a zkoumani jejiho potencidlu v podobé
znalosti zaméstnancll a zaméstnankyn a pfinasi zvySeni motivace. GA tak mlze sniZit pfipadné
naklady na nabor novych pracovnikd a pracovnic. Velkym potencidlem u GA je, Ze vytipuje
oblibené a neoblibené benefity mezi zaméstnanci a zaméstnankynémi a je tak impulzem pro
jejich zménu. Na zakladé Upravy poskytovanych benefitG mulze firma usetfit vydaje na
neoblibené nebo nevyuZivané benefity. V neposledni fadé mohou doporuceni GA pomoci
omezit ptipadné Zaloby (napf. z dlvodu naféeni ze sexualniho obtéZovani, nerovného
odménovani, pravidel postupu na vyssi pozice v rdmci organizace atd.) nebo byt vychozim
strategickym dokumentem pro rozvoj organizace.

Genderovy audit a zaméstnanci

Genderovy audit je kvalitni zpétnou vazbou zaméstnanc(i a zaméstnankyn organizace smérem
k vedeni a m(Ze se stat nastrojem pro identifikaci komunikacnich nebo procesnich bariér,
kterych si organizace nemusi byt védoma, kvli kterym muUZe prichazet o kvalitni zaméstnance
a zaméstnankyné a s nimi o prostfedky spojené s jejich zapracovanim a vzdélavanim.
Zaméstnanci diky genderovym auditlim mohou ovlivnit nepfijemné praktiky u zaméstnavatele
a zlepsit svoje pracovni prostredi.

Genderovy audit a rodice s détmi

Stejné jako u skupiny zaméstnancd, i tato skupina ma moznost Ucasti v procesu genderového
auditu ovlivnit postaveni u zaméstnavatele. Genderovy audit pocita s fokusni skupinou
slozenou z rodi¢l s détmi. V prabéhu FS jsou prochazeny benefity i moznosti sladovani
pracovniho a soukromého Zivota. Podnéty jsou zapracovany do zpravy z GA.

Priklady indikatorti genderovych auditt

Vybér a pfijimani pracovnich sil

Skupina indikator( sleduje genderové korektni vybér a inzerci na nové obsazované pozice.
Jednim z moznych doporuceni u firem, byvalo doporuceni na zménu stylistiky inzeratl a
dodrzovani genderové korektniho jazyka (pf. asistent/asistentka).

Propousténi a odchod zaméstnanych

Propusténi zaméstnance/kyné by mélo byt postaveno na zakladé jasné stanovenych kritérii, o
kterych dotyc¢na osoba byla informovéana. Nejcastéjsim doporucenim v tomto indikatoru bylo
ziskavani zpétnych vazeb od propousténych a udrzovani statistiky, ktera zohlednuje pocty
propusténych muzl a Zen. Vétsi nardst propusténych osob stejného pohlavi mize ve firmé Ci



instituci indikovat zakotveni genderovych stereotypu, které maji vliv na vnitfni procesy (pr.
propusténa je s vétsi pravdépodobnosti Zena, a to z dlivodu, Ze muz musi Zivit rodinu).

Zastoupeni Zen a muzl na pracovnich pozicich a vzdélavani

V tomto kritériu se hodnoti, jaké je personalni sloZeni na jednotlivych vertikalnich Urovnich
firmy, tedy zastoupeni muz(i a Zen ve vedeni firmy, firemni strategie genderové vyvdzeného
zastoupeni muz(l atd. Dulezité také je, jak funguje naptiklad nabidka vzdélavacich aktivit pro
zaméstnance/kyné a zda maji obé skupiny stejny pristup k moznostem vzdélavani. Genderové
audity u zaméstnavatell odhalily, Ze nastaveni a komunikovani srozumitelnych pravidel pro
moznosti kariérniho ristu a postupu v ramci firmy nebo moZnost ziskani dalSiho vzdélani je
pro zaméstnané velice dllezité. | kdyZ byvaji pravidla nastavena dobre, nebyvaji tlumocena
dostatecné jasné, a muze tak dochazet k nepfesnému pochopeni systému povysSovani.

Hodnoceni prace a odménovani

Kritérium sleduje, zda je prace stejné hodnoty ve firmé ohodnocena srovnatelnou odménou.
Kromé finanCnich odmén je také sledovano, zda dochazi k pravidelnym hodnoticim
pohovordm se zaméstnanci/kynémi a zde existuje moznost poskytnout zpétnou vazbu
smérem k vedeni. U tohoto kritéria by se dal uvést pfiklad, kdy udélovani odmén nebylo
transparentné nastaveno, a zaméstnankyné se domnivaly, Ze systém odmén je posuzovan
subjektivné a vyssi odmény dostavaji jejich kolegové. Firmé bylo doporuceno, aby vytvofila
podrobny popis obsahu prace jednotlivych pozic a aby byl vytvofen odmérovy ,sazebnik”.

Benefity

Do skupiny indikatoru benefitli, kromé klasickych poukazl na stravovani ¢i sluzebnich
telefon, patti i mozZnosti volby flexibilni pracovni doby. U auditd se ukazalo, Ze nékteré z firem
nedostatecné komunikuji rozsah benefitl ve firmé a zaméstnanci/kyné si neuvédomuiji, Ze
benefity jsou vlastné nemzdovou polozkou platu. VétSina firem dostala doporuceni, aby v
rdmci firemni komunikace vice informovala o moznostech ziskani nékterych benefitd a
nabidku konzultovala se svymi zaméstnanci/kynémi. Jako ptiklad Ize uvést situaci, kdy firma ¢i
instituce poskytovala vstupenky do prazskych divadel, tento benefit ovsem vyuzivaly pouze
osoby, které nemély rodi¢ovské povinnosti. Bylo doporuceno, aby kromé nabidky vstupenek
vytvorila benefit, ktery by vyuZzili pravé rodic¢e (napt. vstupenky do mistniho aquacentra).

Management mateiské a rodicovské dovolené

VétsSina pilotné testovanych firem nesplhovala tento indikator, respektive neméla
vypracovanou strategii pro management mateirské a rodi¢ovské dovolené nebo strategii pro
podporu navratu osob z rodi¢ovské dovolené. Stejné jako nabidka flexibilnich pracovnich
Uvazkd, tak systém managementu matefské a rodi¢ovské dovolené patti k aktivnim opatienim
podporujici sladovani rodinného a pracovniho Zivota.

Firemni kultura

Ve skupiné indikator( interni (firemni) kultury jsou sledovany hlavné dvé oblasti. Prvni z nich
je, zda je ve firmé realizovana politika rovnych pfilezitosti a druha oblast je oblast komunikace,
a to jak smérem dovnitf instituce (zaméstnanci/kyné), tak smérem k verejnosti.
Nejzakladnéjsim bodem hodnoceni jsou napfiklad textové materidly a reklamni materidly,
které jsou posuzovany z hlediska genderové korektniho jazyka nebo vizualizace dokumentu.

Vztahy na pracovisti



Hodnoceni vztahl na pracovisti neobnasi jenom hodnoceni atmosféry, ale hlavné to, zda
nedochdzi k nékteré z forem sexudlniho obtéZovani (sleduje se i senzitivita k sexudlnimu
obtézovani). Vétsiné pilotné testovanych firem bylo doporuceno, aby vypracovaly smérnice
pro podavani stiznosti na nadfizené a zejména stanovily osobu, kterd bude zodpovédna za
vyfizovani pripadnych stiznosti na sexudlni obtézovani. Vytvoreni takového systému, muze
firmé pomoci pfi pfipadné soudni Zalobé.
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