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ABSTRAKT

Tato diplomova price je zaméfena na rovné prilezitosti, které hraji klicovou roli ve
fungovani, struktufe i kultufe organizace. Hlavnim cilem této diplomové prace je navrzeni
projektu implementace zasadnich casti planu genderové rovnosti v ramci vybrané soucasti

vyzkumné organizace.

Prvni ¢ast této prace je vénovana teoretickym poznatkiim v oblasti genderové problematiky
na trhu prace. DalS$i ¢asti projektu jsou vymezeny analyze internich persondlnich statistik
a dotaznikovému Setieni realizovaného u zaméstnanct a studenti doktorskych studijnich
programil a samotnému vypracovani projektu implementace planu genderové rovnosti na
vybrané soucasti vyzkumné organizace. Ocekdvanymi piinosy jsou zajiSténi spokojenosti
vSech zaméstnanct i1 studenti doktorského studia vytvotfenim vhodnych podminek pro
realizaci jejich kariérniho rozvoje, v dlouhodobém horizontu zvySeni jejich vykonnosti,

1 nastaveni transparentni firemni kultury.

Kli¢ova slova: gender, gender mainstreaming, genderové stereotypy, slad’ovani osobniho

a pracovniho zivota, plan genderové rovnosti

ABSTRACT

This thesis is focused on equal opportunities, which play a key role in the functioning,
structure and culture of the organization. The main goal of this diploma thesis is to design
a project for the implementation of essential parts of the gender equality plan within the

selected part of the research organization.

The first part of this thesis is devoted to theoretical knowledge in the field of gender issues
in the labor market. Other parts of the project are defined by the analysis of internal

personnel statistics

and a questionnaire survey conducted among employees and students of doctoral study
programs and the actual development of the project of implementing the gender equality
plan for selected parts of the research organization. The expected benefits are ensuring the

satisfaction of all employees and doctoral students by creating suitable conditions for their



career development, increasing their performance in the long term, and setting a transparent

corporate culture.

Keywords: gender, gender mainstreaming, gender stereotyps, work-life balance,

gender equality plan
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UVOD

V ramci vyzkumného prostoru je jednim z vysoce aktudlnich témat zajisténi genderové
rovnosti uvnitf vyzkumnych organizaci i pii realizaci konkrétnich vyzkumnych témat.
Dutlezitost dodrzovani zasad rovného zachazeni je napf. od r. 2022 zohlednéna
1 v podminkach realizace vyzkumnych projektii financovanych programem Evropské

komise Horizont Evropa.

Tato diplomova prace je reakci jedné ze soucdsti vyzkumné organizace na stanovené vize
v této oblasti. Hlavnim cilem je identifikace zdsadnich faktor ovliviiujicich genderovou
rovnost na této soucasti, jejich analyza a ptiprava projektu pro jejich naslednou implementaci

za Ucelem nastoleni vyssi miry genderové rovnosti v rdmci svého fungovani.

V teoretické ¢asti bude vénovana pozornost teorii genderu jako takovému, genderu na trhu
prace a genderovym stereotypim a bariéram. Také bude zaméfena na nastroje uplatiovani
rovnych ptilezitosti v praxi a bude se zabyvat moznostmi, jak sladit profesni a osobni zivot.

Nemala ¢ast bude vymezena také specifikaci planu genderové rovnosti.

Plan genderové rovnosti popisuje cile, ndstroje a opatieni, které bude vyzkumna organizace
realizovat a systematicky podporovat v ramci vSech svych procestt — v oblasti fizeni,
institucionalni a personalni politiky i hodnot a norem. (Gender Equality Plan Univerzity

Tomase Bati ve Zlin€: Plan nastavovani genderové rovnosti, 2022).

V praktické ¢asti bude vypracovéna analyza stavu genderové rovnosti na vybrané soucasti
vyzkumné organizace a vyhodnoceno dotaznikové Setfeni provedené u zaméstnanct

a studenttl doktorskych studijnich programu pracujicich na této soucasti.

V projektové Casti bude zpracovan navrh projektu implementace vhodnych opatieni do
fungovani soucésti véetné vypracovani nakladové a rizikové analyzy. Tento projekt bude
zpracovan na zakladé¢ ziskanych teoretickych i praktickych poznatkl z oblasti uplatiovani

rovného piistupu (flexibilni formy prace, slad'ovani profesniho a osobniho zivota apod.).

Nakonec budou shrnuty o¢ekavané piinosy projektu, jimiz jsou zajisténi spokojenosti vSech
zaméstnanct i studentii doktorského studia vytvofenim vhodnych podminek pro realizaci
jejich kariérniho rozvoje, v dlouhodobém horizontu zvySeni jejich vykonnosti, i nastaveni

transparentni firemni kultury.
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CIiLE A METODY ZPRACOVANE PRACE

Hlavnim cilem této diplomové prace je navrzeni projektu implementace zasadnich casti
planu genderové rovnosti v ramci vybrané soucasti vyzkumné organizace.

o~

Teoreticka Cast je zpracovana formou literarni reSerSe, ktera zkouma oblasti tykajici se
genderovych stereotypil, genderu a trhu prace v¢. nastroji uplatiiovani rovnych piilezitosti
v praxi. Déle se teoretickd ¢ast prace vénuje moznostem, jak sladit profesni a osobni Zivot

a samotnému planu genderové rovnosti.

Pro zpracovani praktické casti byly vyuzity dvé zakladni metody sbéru a analyzy dat, a to
statistickd analyza stavu genderové rovnosti a dotaznikové Setieni napii¢ zaméstnanci této
soucasti. Data potfebna pro analytickou i projektovou ¢ést byla ziskdna z internich 1 vefejné
dostupnych zdroji vybrané casti vyzkumné organizace. Pro zjisténi konkrétnich potieb
zaméstnancll vybrané ¢asti vyzkumné organizace byl vyuzit dotaznik.

Na zaklad¢ ziskanych dat a jejich analyzy byl navrzen projekt, jehoz hlavnim ucelem je
zavedeni konkrétnich opatfeni reagujicich na potieby zaméstnanct v oblasti zajisténi jejich
genderové rovnosti, a pfedev§im nastoleni podminek zajiStujicich celkové zlepSeni

pracovniho prostiedi.

Zé&ver prace je zaméten na zhodnoceni piinost projektu.
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I. TEORETICKA CAST
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1 GENDER — ZAKLADNI POJMOSLOVI

Gender jako pojem v pribéhu nékolika desitek let proSel mnoha zdsadnimi vymezenimi.
Piivodné byl tento pojem vyuzivan pro oznaceni rodu ¢i pohlavi s dirazem kladenym

predevsim na anatomické a fyziologické znaky symbolizujici muzské ¢i zenska specifika.

V soucasnosti je tento pojem vnimam spise jako ,,socialni rozdily mezi zenami a muzi, které
nejsou vrozené, ale spolecensky konstruované. Nejedna se o pfirozeny, neménny stav, ale
méni se v ¢ase a vyznamne se lisi jak v ramci jednotlivych kultur, tak i mezi kulturami. Tyto
rozdily tedy nejsou pfirozenymi, danymi odliSnostmi mezi muzi a Zenami, ale do¢asnymi

vyvojovymi stupni socialnich vztaht“ (Cesky statisticky ufad, 2020).

V zakladnich pojmech genderové problematiky (Gender: Zakladni pojmy, 2016) se lze
docist, Ze je gender n¢kdy také nazyvan socialnim pohlavim. Na rozdil od pojmu pohlavi,
ktery je chapan vyhradné v biologickém smyslu, oznacuje pojem gender kulturni
charakteristiky a modely pfifazované muzskému nebo Zenskému biologickému pohlavi

a odkazuje na socialni rozdily mezi Zenami a muzi.

S timto vymezenim pak izce souvisi také pojmy genderova identita, jenz oznacuje ,,vnimani
sama sebe v kontextu piisluSnika/piislusnice urcité socialni ¢i biologické skupiny®,
a genderové strukturovani, jehoz podstatou je schématické déleni spolecnosti na typicky

muzské a Zenské profese, ambice, rodinné povinnosti, rysy apod. (Hubalek, 2017).

Pravé genderové strukturovani a stim spojené vzité piedstavy jsou pfi¢inou vzniku
genderovych stereotypt, jenz Casto negativné ovliviuji pristup k jednotlivym osobam

a podporuji vznik genderovych nerovnosti.

1.1 Genderové role

Genderové role definuje Crofony et al. (2020) jako soubor zjevnych i skrytych pravidel
chovani a jednani Zen a muzi a vztahi mezi nimi. Zendm a muzim jsou v ramci
genderovych roli pfisuzovany rtzné schopnosti, priority, povinnosti a odpovédnosti.
Genderové role se vytvareji a utvrzuji vramci spoleCenskych instituci (rodina, Skola,
zaméstnani). Jsou spojeny s genderovymi stereotypy, které si osvojujeme socializaci od

détstvi, zvnitiflujeme si je a aplikujeme je na sebe 1 druhé.
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1.2 Genderové stereotypy

Ze zakladnich pojmt genderové problematiky (Gender: Zakladni pojmy, 2016) 1ze definovat
genderové stereotypy jako zjednoduSujici a zaujaté ptredpoklady tykajici se vlastnosti,
nazori a roli zen a muza ve spolecnosti, v zaméstnani a rodiné¢. O muzich se napiiklad
stereotypné piedpoklada, e nikdy neplacou, jsou nepotadni, agresivni a soutdZivi. Zenam
se naopak pausilné pfisuzuje citlivost, empatie, pofddkumilovnost a poddajnost.
Zevseobecnovani muzskych a zenskych vlastnosti miize ¢asto vést k diskriminaci téch, kdo
svym chovanim vybocuji z daného stereotypu (napf. tlak na chlapce a muze, ktefi maji zajem

o tzv. zenské aktivity ¢i péci o dité a naopak).

Ptesvédceni, Ze situace, kdy muZzi ptedstavuji ve spolecnosti rozhodujici ekonomickou
i politickou silu, zatimco zeny se vénuji spiSe ,,doplikovym® aktivitdm, jakymi jsou
vytvareni socialniho zdzemi a vychova déti, je pfirozena a v souladu s ptirodou, predstavuje

jeden z nejrozsitenéjSich myta (Kf¥izkova a Pavlica, 2004).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 15

2 GENDER A TRH PRACE

Tato kapitola se vénuje trhu prace a diskriminaci z pohledu genderu a firemni kultury
v organizaci. Jednotlivé typy genderové segregace a bariéry, jenz se podileji na jejich

vzniku, jsou blize popsany v dalsich ¢astech této kapitoly.

2.1 Genderova segregace na trhu prace

S genderovymi problémy a nerovnostmi se mizeme velmi Casto setkavat i v soucasnosti.
Tento jev na trhu prace oznaCujeme jako genderova segregace trhu prace. Tento typ
nerovnosti opisuje genderovou délbu prace, jenz je pevné spjata s genderovou strukturou
spolecnosti a jenz vytvari rozdéleni sektorii, zaméstnani ¢i pracovnich pozic na ty, kde
dominuji muzi, kde dominuji Zeny a na tzv. integrované oblasti, kde je podil Zen a muza

zhruba vyrovnany (Ktizkova, 2009).

2.1.1 Horizontalni segregace

Horizontalni segregaci definuje Crofony et al. (2020) jako koncentraci Zen a muzi ve
specifickych sektorech a oborech, a to pravé na zakladé stereotypniho spojovani urcitych
obort a aktivit se Zenami a jinych s muzi. Jednotlivd zaméstnéani ¢i sektory jsou nasledkem
toho odlisn¢ finanéné ohodnoceny, nebot’ prace vykonavané pievazné Zenami jsou

podhodnocovany.

Cesky statisticky ufad (2016) rozdé&luje horizontalni segregaci pracovniho trhu na sektory /
typy zaméstnani v nichz dochézi ke koncentraci Zen nebo muzi. Tato segregace je Casto

doprovazena odlisSnym finan¢nim ohodnocenim jednotlivych zaméstnani a sektor.

2.1.2 Vertikalni segregace

Vertikalni segregaci popisuje Crofony et al. (2020) jako koncentrace zen a muzil na
odlisnych pozicich v rdmci hierarchie organizace (¢im vyssi a odpoveédnéjsi pozice, tim vyssi
finan¢ni ohodnoceni a tim mensi podil Zen v téchto pozicich). Vertikdlni segregace
v neprospéch zen se vyrazné projevuje i v jinak silné¢ horizontalné¢ feminizovanych oborech
(napft. ve Skolstvi).

oo

Cesky statisticky ufad (2016) popisuje vertikalni segregaci jako koncentraci Zen a muZi na
odlisnych stupnich zaméstnani ve smyslu trovné odpovédnosti a pozice. Nerovny piistup

k funkénimu postupu, k rozhodovacim pozicim, jak v zaméstnéni, tak ve vefejném zivoté.
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2.2 Genderové bariéry na trhu prace

Jedna se o bariéry, které ovliviiuji profesni postup Zen a branim posileni jejich pozic napf.

ve vedoucich ¢i vysoce odbornych pozicich.

2.2.1 Sklenény strop

Neviditelné bariéry, které brani profesnimu ristu Zen a jejich postupu na vyssi pracovni
pozice. Vznikd v disledku nejasnych a nedostatecné transparentnich pravidel pro postup
v organizacich, rozdili v hodnoceni zen a muzii, vylucovani Zen z kolegialnich siti (tzv. ,,old
boys networks“ a homosociabilita — tendence ,,drzet vice s osobami stejného pohlavi

a genderu) a v dusledku ,,neviditelnosti* Zen v institucich (Crofony et al., 2020).

2.2.2 Sklenény vytah

Pojem sklenény vytah ukazuje na situaci, kdy jsou pfedev§im muzi vynaSeni automaticky
do vyssich pozic, zvlasté pokud se vyskytuji v oboru, kde pievazuji zeny (feminizovany
obor). Nepiedpoklada se totiz, opét na zakladé genderovych stereotypti, ze by muzi v tomto
oboru ,,vydrzeli“, pokud by nebyli povySovani (a nedostdvali s tim souvisejici vyssi plat).
Soucasné jsou stereotypné chapani jako nejschopnéjsi, naptiklad co se tyce vedeni (a jiz se
nepiihlizi k jejich zkuSenostem, ¢i schopnostem). V oborech, kde je vétSina Zen, se
na mnohaleté zkuSenosti n¢kterych schopnych zaméstnankyn. Automatické vynaseni muzt
do vysSich pozic nemusi byt piijemné ani muzim, protoze jim neumoziuje seberealizaci na
standartnich pracovnich pozicich — naptiklad moznost pracovat jako uéitel MS nebo ZS,
protoze pii prvni piilezitosti by tento muz byl povySen do pozice vedouciho pracovnika

(Zakladni pojmy: Gender ve firmé I, © 2012).

2.2.3 Sklenény utes

Fenomén, ktery popisuje stav, kdy se v dob¢ krize (napt. ekonomické) do vedoucich pozic
dostavaji zeny, v dobé prosperity (i firemni) jsou vSak do vedoucich pozic jmenovani ¢i
voleni muzi. S zenskym plsobenim jsou tak spojovany piibéhy neuspéchli bez zvazeni

kontextu situace (Crofony et al., 2020).

2.3 Diskriminace na trhu prace

Princip rovného zachédzeni pro muzZe a Zeny upravuje pravni fad CR. Rovnost muzii a Zen

upravuje Listina zékladnich prav a svobod, kde se v €. 3 zarucuji zakladni prava a svobody
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vSem bez rozdilu pohlavi, barvy pleti, narodnosti atd. Zakaz diskriminace na zaklad¢ pohlavi
stanovuje i antidiskriminac¢ni zdkon. Podle antidiskrimina¢niho zdkona musi mit zeny a muzi

zejména
e stejny piistup k systému socidlniho zabezpeceni pracovnik,
e stejny narok na poskytovani plnéni,
e stejné podminky pro vznik, trvani a zachovani naroku na plnéni,
e stejné povinnou nebo dobrovolnou cast v systému,

e stejnd pravidla pro poskytovani plnéni, zejména v€kovou hranici, dobu trvani

zaméstnani nebo dobu ucasti v systému,

e stejné podminky pro pozastaveni plnéni nebo ziskani naroku na davky vyplacené

béhem mateiské dovolené nebo volna z rodinnych divodi,
e ndarok na stejny rozsah plnéni pii splnéni stejnych podminek,
e stejny zplsob vypoctu vyse prispeévkl zaméstnavatele nebo zaméstnance,

e stejny zpusob vypoctu vySe plnéni véetné zvyseni, na které¢ vznika narok s ohledem

na manzela nebo manzelku nebo vyzivované osoby,

e stejné podminky pro vraceni prispévkll zaméstnanci, pokud se zaméstnanec
odhlasuje ze systému, aniz by splnil podminky zaru€ujici mu odloZené pravo na

dlouhodobé davky,

e stanoven stejny zpusob urceni dichodového véku pro ucely pfiznani dichodu ze

socialniho zabezpeceni pracovnikl (Zakon ¢. 198/2009 Sb., 2008).

2.3.1 Nerovnost v odménovani Zen a muzu

Podle vysledki statistického Setfeni maji Zeny stabilné niz§i mzdy/platy nez muzi. Zeny
dosahuji pfiblizné 3/4 primérné mzdy a okolo 4/5 medianové mzdy muzi. Pfitom ve
vetejném sektoru (v platové sféfe) je uvedeny pomeér pro zeny mirné piizniveéjsi. Vyjadieni
rozdilu pomoci medidnovych hodnot mzdy (tj. stfedni hodnota mzdy, resp. mzda
prostfedniho pracovnika) je pfesnéj$i. Medidanovd mzda 1épe vyjadiuje rozdily
v odménovani Zen a muzi nez primérnd mzda, kdy jeji celkova vyse je siln¢ ovlivnéna

relativné malou skupinou pracovniki, ktefi pobiraji vysoce nadprimérné mzdy. Primérna
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hruba mzda dosahla koncem roku 2018 vyse 33 840 K¢, medidnova mzda 29 247 K¢

(Nerovnost v odménovani zen a muzt, 2019).

Vyvoj medidnové mésicni mzdy v CR (v K¢) a procentudalni podil mezd Zen na mzdach muzii

zachycuje nize uvedena tabulka.

Tabulka 1 Vyvoj mesicni medianové mzdy v CR (v K¢&) a procentualni podil mezd Zen na
mzdach muzi (Cesky statisticky urad, 2019)

M/2Z 1996 2000 2005 2010 2015 2016 2017 2018
Muzi 10 650 14 623 20 265 23 057 25 224 26 469 29 639 31910
Zeny 8 400 11436 16 443 19 453 19 852 20 957 24 790 26 490
Pomeér 78,9 78,2 81,1 84,4 79,05 79,0 83,6 83,0
Zeny/muzi (%)

V dlouhodobém horizontu se rozdil mezi mzdami Zen a muzii postupné¢ zmensuje.
Nejptiznivejsi byl stav v roce 2010. V t€¢ dob¢ se vSak zaCaly na trhu prace projevovat
dasledky financni krize a nasledné recese, genderovy rozdil v mzdéach (vyjadieny jako
procentudlni podil mezd Zen na mzdach muzi) se zacal opét zvétSovat. V roce 2017 doslo
k ur¢itému obratu — zejména pod vlivem ekonomického riistu a celkové situace na trhu prace.
Nicméné i v soucasné dobé je rozdil ve mzdach muzi a zen vétsi, nez tomu bylo v roce 2010.
Ptestoze vySe mezd pribezné roste, rozdily ve vysi mezd Zen a muza pretrvavaji. Pfitom
velikost tohoto rozdilu je vyznamné zéavisld ne ekonomickém cyklu (k prohlubovani

nerovnosti dochazi v obdobi ekonomické krize a recese) (Nerovnost v odménovani zen

a muzi, 2019).

2.4 Kultura v organizaci

Kazdodenni komunikace a v ni pouzity jazyk hraje dualezitou roli pii utvaieni vSeobecnych
nazori, stereotypli a nerovnosti. Pouzivani genderové vyvazeného jazyka ve verbalni,
neverbalni 1 vizudlni komunikaci pfispivéd k odstrafiovani téchto nerovnosti, stereotypil
a nevédomych predsudkii. (Gender Equality Plan Univerzity Tomase Bati ve Zlin¢: Plan

nastavovani genderové rovnosti, 2022).

2.4.1 Komunikace a jazyk

Komunikace a jazyk hraji zdsadni roli pfi utvéfeni socidlni reality, genderovych a jinych
stereotypl a nerovnosti. Pouzivani genderové senzitivniho jazyka a komunikace (verbalni,

neverbalni i vizudlni) vyznamné pfispiva k odstraniovani téchto stereotypti a nerovnosti.
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Pomaha zviditelnovat a uznavat znevyhodnéné ¢i méné reprezentované skupiny osob
v daném prostfedi. V akademickém a vysokoskolském prostfedi jsou takovou skupinou
vetsinou zeny, a to zejména ve vedoucich pozicich ¢i na nejvyssich ptickach akademické
hierarchie. Bé&zné uzivani generického maskulina naptiklad pro oznaCovani pozic
¢i titulovani (profesor, docent) utvrzuje predstavy a o¢ekavani (muzl i Zen) ohledné osob,
které si s takovymi pozicemi spojujeme. Experimentdlni studie dokladaji, ze pokud
pouzijeme slovo ,,védec®, lidé si s velmi vysokou pravdépodobnosti predstavi muze,
v ptipadé, Ze se pouzije vyraz ,,védec ¢i védkyn¢®, je vysledek zcela jiny. Prikladem, jak se
vyvarovat stereotypizaci roli muzl a zen ve véd¢ a podpofit zastoupeni zen ve vedoucich
pozicich, je pouzivani jazyka, ktery nepracuje s generickym maskulinem ve vefejnych
dokumentech ¢i internich predpisech. Konkrétnim piikladem zmény potom bude tprava
pravidel pro vyhlasovani nominaci do rozhodovacich organti ve znéni: ,,Pfijimdme nominace
na kandidaty a kandidatky do voleb na d€kana nebo dékanku.* Komunikace se vSak vztahuje
ina kazdodenni pracovni vztahy, odehrava se mezi kolegy a kolegynémi, nadiizenymi

a podfizenymi, na pracovnich schiizkach apod. (Crofony et al., 2020).
Rizné instituce k této problematice ptistoupily vydanim ptirucek, napft.:

* Technologicka agentura CR — ,,Pfiru¢ka pro uZivani genderov€ senzitivniho jazyka

v komunikaci TA CR*

 ,,Guidelines for Using Gender-sensitive Language in Communication, Research and

Administration®

* Projekt EGERA — ,, Antwerp Charter on Gender-sensitive Communication in and by

Academic Institutions*
* UNESCO — ,,Guidelines on Gender-neutral Language*

e Valdrova, J., Knotkova-Capkova, B., Paclikova, P. 2010 — ,Kultura genderové

vyvazeného vyjadrovani“ (Crofony et al., 2020).

2.4.2 Sexualni obtéZovani

V Cesku o sexualnim obtézovani lidé moc nemluvi, ¢asteéné proto, Ze je tu spolenost
konzervativni a tyto aféry jsou povazovany za soukromou, nikoli vefejnou véc. Sexismus je
normalizovan a neni vefejnym tématem,” dodava Teresa Baron. MoZzné se vSak situace
zacne pomalu ménit, jak ukazaly bouflivé reakce na aféru kolem exposlance Dominika

Feriho. Podle studie Sociologického tistavu AV CR Sexualizovana realita pracovnich
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vztahll. Analyza sexualniho obtéZovani v Ceské republice (2006) zaznamenalo v praci
nechtény télesny kontakt 28 procent zen a muzi. S opakovanymi navrhy na schiizku
a sexualnimi navrhy 1 poté, co dana osoba dala jasn¢ najevo nezajem, se setkala zhruba
pctina populace. Kazdy padesaty pak v pracovnich vztazich celil pokusu o znésilnéni.
Zejména muzi Casto nepovazuji verbalni typy sexudlné orientovaného chovani za sexudlni

obtézovani (Cernoch, 2021).

Problematiku sexudlniho obtézovani upravuje antidiskriminacni zakon. Sexualni obtézovani
je diskriminaci a je zakazano ve vSech oblastech, které ADZ upravuje, tedy také ve

vzd&lavani nebo pracovni ¢innosti (Spondrova, 2014).

Sexualni obté¢zovani je nezadouci chovani, které ma sexualni povahu, jehoz zdmérem nebo
disledkem je sniZzeni dustojnosti osoby a vytvofeni zastrasujiciho, nepiatelského,
ponizujiciho, pokofujiciho nebo urazlivého prostiedi nebo vyzadovani konkrétniho chovani
formou ,,néco za néco*. Sexudlni obtézovani miize mit rliznou intenzitu a rizné formy:
verbalni (sexualni navrhy, nevhodné vtipy, poznamky), neverbalni (gestikulace, fotografie,

obrazky) ¢&i fyzické (doteky, hlazeni, sexudlni napadeni, znasilnéni) (Spondrova, 2014).
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3 ROVNOST ZEN A MUZU

Rovnost Zen a muZzi popisuje Crofony et al. (2020) jako stav, kdy jedinci bez ohledu na
pohlavi a gender mohou svobodné rozvijet své osobni schopnosti a rozhodovat bez omezeni,
ktera jim ukladaji kulturné a socialné nastavené genderové role (a s nimi spojené stereotypy).
Pro jeji zajisténi jsou dilezité nejenom rovné podminky, ale i zvazovani a vyvazovani

faktord, které na Zeny a muze mohou rizné dopadat (napfi. rodiCovstvi).

Rovnost Zen a muZzl je feSena jak na narodni (napi. Strategie rovnosti Zen a muzl na léta
2021-2030), tak i na evropské Grovni (napf. Strategie pro rovnost zen a muzi na obdobi

2020-2025).

Evropska komise ve svém pracovnim programu potvrdila svllj zavazek pokraovat v praci
na prosazovani rovnosti mezi muZzi a Zenami. To znamena, Ze se politika rovnosti Zen a muzi

bude i nadale zaméfovat na pét stavajicich tematickych prioritnich oblasti:
e zvySeni ucasti Zen na trhu prace a rovna ekonomické nezavislost Zzen a muzi;

e snizovani rozdili v odménovani, vyd¢€lcich a dichodech zen a muzi, a tim boj proti

chudob¢ zen;
e podpora rovnosti Zen a muzl v rozhodovani;
e boj proti genderové podminénému nasili a ochrana a podpora obéti;

e prosazovani rovnosti Zen a muzii a prav zen na celém svété (Priorities and Key

Actions for 2016-2019, 2016).

3.1 Rovnost Zen a muzi ve védecké profesi

Védecké profese jsou povazovany za stéZejni v ekonomickém, kulturnim, socidlnim
a technickém rozvoji celé nasi spolecnosti. I v nich ale dochazi k reprodukci genderovych
stereotypd, a to jak v personalni oblasti (vybér osob, utvaieni tymi, komunikace s druhymi),
tak v samotné védecké agendé (obsah vyuky a zaméfeni vyzkumu). Zeny, ackoliv v hojné
mife studuji na vysokych Skoldch v magisterském a doktorandském studiu, chybi
v rozhodovacich pozicich ve vyzkumnych institucich a objevuji se ve financné
nedocenénych oblastech vyzkumu. Nasledn¢ poté v produkci védéni, ze kterého Cerpa cela
spoleCnost, chybi perspektiva jedné poloviny populace. Dal§im problémem je nevyuziti

kapitalu, ktery byl vloZzen do vzdé€lavani Zen (Rovnost Zen a muzii ve védecké profesi, 2021).
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V soucasnosti je uspésnost realizace politik vyzkumu, vyvoje a inovaci (dale jen VaVal)
z hlediska rovnosti zen a muzti vyhodnocovana nedostatecné a nesystematicky. Situace ve
VaVal zistava relativné stala (pf. odchdzeni / nevstupovani Zen do védy ¢i nedostatecné
zastoupeni Zen). V CR tak muzi dlouhodobé pievazuji nad Zenami ve viech profesich

vyzkumu viz tabulka niZe. (Rovnost Zen a muzi ve védecké profesi, 2021).

Tabulka 2 Specialisté v oblasti védy a techniky v zemich EU (Cesky statisticky tifad, 2022)

8 - 13. Specialisté v oblasti védy a techniky v zemich EU
Science and engineering professionals in the EU countries

Pramen: Eurostat Source: Eurostat
v tis. fyzickych osob Thous. persons (headcount)
3 2015 2019 2020 2021
Uzemi, Territory,
zemé 2Zeny muzi Zeny muzi Zeny muzi Zeny muzi country
Women Men | Women Men | Women | Men | Women Men
EU 27 1568 4110 1799 4417 1889 4532 2042 4890 |EU27
Belgie (BE) 37 90 45 115 41 110 45 117 | Belgium (BE)
Bulharsko (BG) 24 46 23 47 22 52 23 49 | Bulgana (BG)
Cesko (C2) 27 92 38 102 43 103 43 115 | Czechia (C2)
Dansko (DK) 22 54 32 62 30 68 29 66 | Denmark (DK)
Estonsko (EE) 8 12 9 15 9 16 1 15| Estonia (EE)
Finsko (FI) 31 112 39 124 42 138 41 123| Finland (FI)
Francie (FR) 228 464 284 502 305 574 348 684 | France (FR)
Chorvatsko (HR) 15 25 20 34 18 37 17 36| Croatia (HR)
Irsko (IE) 16 a4 25 61 29 66 30 73| Ireland (IE)
Italie (IT) 155 362 167 370 159 389 170 384 | Maly(IT)
Kypr (CY) 3 6 K 9 K 8 6 10| Cyprus (CY)
Litva (LT) 15 26 14 27 14 28 17 30 | Lithuania (LT)
Lotyssko (LV) 1 13 8 13 10 17 9 13| Latvia (LV)
Lucembursko (LU) 3 8 3 10 4 9 5 11| Luxembourg (LU)
Madarsko (HU) 29 96 37 19 47 142 50 130 | Hungary (HU)
Malta (MT) 1 2 2 6 2 5 1 6| Malta (MT)
Némecko (DE) 326 1092 368 1156 413 1139 442 1294 | Germany (DE)
Nizozemsko (NL) 46 184 62 214 64 220 87 253 | Netherlands (NL)
Polsko (PL) 119 316 152 344 147 342 158 356 | Poland (PL)
Portugalsko (PT) 50 90 58 115 73 102 72 105| Portugal (PT)
Rakousko (AT) 28 84 31 98 36 95 38 101 | Austria (AT)
Rumunsko (RO) 66 219 64 234 58 220 60 217 | Romania (RO)
Recko (GR) 29 78 38 77 43 84 38 84 | Greece (GR)
Slovensko (SK) 61 110 1 28 12 29 14 28| Siovakia (SK)
Slovinsko (SI) 1 24 13 27 14 31 16 40| Slovenia (Sl)
Spanélisko (ES) 146 353 176 387 1 392 188 423 | Spain (ES)
Svédsko (SE) 61 110 77 120 79 118 85 128 | Sweden (SE)

Nejinak je tomu i ve srovnani s ostatnimi evropskymi staty (viz Obrazek 1), kde nizsi podil

Zen na pozici vyzkumnych pracovniki mé pouze Lucembursko.
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Obrazek 1 Podil Zen na vyzkumnych pracovistich v roce 2020 (Cesky statisticky uiad,
2021)

Mezi vyzkumniky a vyzkumnicemi v CR je 28 % Zen a jejich zastoupeni dlouhodobé klesa,
prestoze tvoii zhruba 60 % osob, které ukoncily magistersky program a 44 % osob

ukoncivsich doktorské studium (viz. Obr. ¢. 1: Profesni draha zen ve véde).

Mgr. studentky Mgr. absolventky doktorandky absolv. dok. studia vyzkumnice

61% 60% ’ 45) 45) 28)

Obrazek 2 Profesni draha Zen ve védé (GENDER A VEDA, 2023)

wrwe v

Mezi pfiCiny se fadi obecné nedostatecné moznosti zajiSténi pée o malé déti, moznost
skloubeni védeckého povolani s péci a nedostatecna flexibilita védeckého prostiedi
(nastaveni podminek pro ziskani podpory pro vyzkum apod.). Zminéné problémy se odrazi
v tzv. vertikalni segregaci, kterd se nejvice projevuje v zastoupeni zen a muzil

v rozhodovacich pozicich.

V &ele vyzkumnych instituci stoji 14 % Zen, v rozhodovacich, strategickych a kontrolnich
organech 23 % a v poradnich a expertnich organech jsou zeny zastoupeny z 30 %. Dale pak
1 v rozloZzeni zen a muzi mezi akademickym personalem. Lektorské pozice jsou z 55 %
obsazeny Zenami, kdeZto mezi profesory a profesorkami nalezneme pouze 15 % Zen.
V porovnani se zahrani¢im je v Ceské republice dlouhodobé podceiiovana oblast fizeni

lidskych zdrojt na vysokych Skolach i ve vyzkumnych institucich.
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Napriklad vyzkum Analyza bariér a strategie podpory rovnych pftilezitosti ve véde (2017—
2018) NKC — gender a véda ukazuje neznalost povinnosti, prav a procesi v oblasti lidskych
zdrojii ze strany akademickych pracovnikl a pracovnic. Zaroven z néj vyplyva, ze obrovska
cast pravidel je nepsand nebo nezvefejnénd, tudiz nevymahatelnd, netransparentni
a potencialn¢ umoziujici nerovné zachazeni a akademicky inbreeding (Rovnost Zen a muza

ve védecké profesi, 2021).

3.2 Prinosy uplatiovani rovného pristupu

Otazkami pro¢ podporovat genderovou rovnost ve vyzkumné instituci se taktéz zabyval
Sociologicky tstav AV CR. Genderova rovnost podporuje spravedlnost, férovost a lepsi

pracovni podminky pro vSechny (Viznerova, 2017).

e podporuje genderové rovnosti a diverzity, obecné pfispiva ke spravedlivému
nastaveni podminek pro profesni rozvoj a kariérni postup — transparentni pravidla

a praxe, kde nehraji roli stereotypy, piedsudky nebo kontakty a znamosti

o naptiklad v oblasti odménovani, hodnoceni, ptistupu ke grantové podpoie,
fizeni a organizace d¢lby prace ve vyzkumnych tymech, sladovani

pracovniho a rodinného Zivota apod.

o vytvaii prostiedi, kde budou mit vSichni stejné Sance podilet se na
rozhodovani a budou moci naptiklad ovliviiovat, kam bude smétovat vyzkum

a védecké poznani

e zameéstnanci a zaméstnankyné jsou vice spokojeni, motivovani, jsou loajalnéjsi,
kreativnéjsi a pracuji efektivnéji, pocituji vétsi sounalezitost a jsou vice motivovani
ke spolupraci, vice do své prace a instituce ,,investuji‘

e takové prostiedi také ptilaka nové talenty (naptiklad ze zahranici, kde je standardem

»péce’ 0 zaméstnance a systematickd HR/persondlni politika)
- konkurenceschopnost a prestiz instituce

e snizi se fluktuace a riziko odchodl — efektivita a udrzitelné tizeni lidskych zdrojii

(Viznerova, 2017).
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3.3 Management genderovych vztahi

Ptiblizné€ do konce 60. let dvacatého stoleti byl management chépan jako prevazné technicka
disciplina zaloZend na aplikaci védeckych, zejména s matematikou, statistikou a dalSimi
prirodnimi védami souvisejicich poznatkti v praxi. V souladu s timto pohledem se ptiprava
budoucich manazeri zaméfovala predev§im na vzdélavani v oblasti rtiznych analytickych

technik a postuptl (Kiizkova a Pavlica, 2004).

Pod vlivem kritiky a nespokojenosti se lidskému a socidlnimu rozméru managementu zacalo

dostavat ¢im dal vétsi pozornosti (Ktizkova a Pavlica, 2004).

Jednu z relativné novych oblasti manazerského poznani a vzdélavani predstavuje rovnéz
tzv. management diversity, Cili disciplina zabyvajici se vedenim a fizenim pracovnikil
sriznou socidlné kulturni identitou. Hlavnim cilem je odstranovani diskriminace
a nerovnosti v organizacich. Piivodné se jako o nositelich kulturni ,,diversity* uvazovalo
zejména o predstavitelich riznych etnickych a jazykovych minorit. Pod vlivem rGznych
emancipacnich a kritickych hnuti se vSak zacalo ukazovat, Zze podobnému utlaku
a diskriminaci, sjakymi se potykaji predstavitelé etnickych menSin, Celi rovnéz Zeny,

postizeni a nemocni lidé ¢i homosexualové (Ktizkova a Pavlica, 2004).

Hlavnim pfedmétem managementu genderovych vztahti, ve smyslu relativné samostatné
discipliny, je problematika vytvaieni rovnych pftilezitosti pro muze a zZeny v organizacich

(Ktizkova a Pavlica, 2004).

Obsahové se management genderovych vztahli zamétuje na n¢kolik vzéjemné propojenych
oblasti. Vychozim bodem a pojmem je genderové integrovana organizace a jeji kultura,
vcetné identifikace a navrhovani postupt, kterymi je mozné ji postupné vytvaret a fidit.

(Ktizkova a Pavlica, 2004).

3.4 Dosahovani genderové rovnosti v managementu

Rovnosti by mélo byt dosaZzeno na dvou zékladnich rovnich: ve smyslu rovnych ptilezitosti
a rovného zachazeni pro Zeny a muze (Kiizkova a Pavlica, 2004). Rovné ptilezitosti zen
a muzl predstavuji neexistenci bariér ptistupu k ekonomickému, politickému a socidlnimu
uplatnéni (Kt#izkova a Pavlica, 2004). Rovné zachazeni pro zeny a muze pak znamena
neexistenci piimé nebo nepiimé diskriminace na zdkladé pohlavi v organizacni struktute

a procesech (Ktizkovéa a Pavlica, 2004).
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Specifickou strategii a metodou dosahovani rovnosti, prevence diskriminace a vzniku

nerovnosti v praxi je genderovy mainstreaming. (Ktizkova a Pavlica, 2004).

3.5 Genderovy mainstreaming

Genderovy mainstreaming znamena systematickou integraci priorit a potfeb Zen a muzt do
vSech organizaCnich postupli a opatieni. To znamend, ze mozné genderové disledky
veskerych rozhodnuti a zmén jsou brany v tivahu uZ ve stadiu jejich planovani. V navaznosti
na to potom dochazi k monitorovani a vyhodnocovani skute¢nych dopadt kazdého opatieni
na zivot Zzen a muzl. Genderovy mainstreaming jako nastroj a strategie pfihlizi
k biologickym odlisSnostem muzi a Zen i k jejich odliSnym spoleCenskym a zivotnim
podminkdm. Soucasné¢ se snazi vyhnout stereotypizaci a zjednoduSovani muzskych

a zenskych roli (Ktizkova a Pavlica, 2004).
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4 GENDEROVY AUDIT

Genderovy audit pfedstavuje nastroj zhodnoceni stavu genderové rovnosti v organizaci,
pifipadné stavu existujicich forem diskriminace a nerovnosti. Slouzi pfedevsim k identifikaci
oblasti, které vyzaduji zménu. Tyto oblasti vychdzeji z analyzy stavajici situace, struktur
a kultury a na zaklad¢ jejich vysledki a zjiSténi jsou definovany cile a tematické okruhy
zmé&n, jsou definovany indikatory pro sledovani procesu zmény. Celkové je tedy vytvofena
tzv. impact pathway, neboli cesta k dosazeni dopadu. Plan genderové rovnosti pak
rozpracovava ve veétsim detailu dil¢i kroky, které vedou k dosazeni kyzenych zmén. Audit
je tak podkladem pro vypracovani logického modelu, na jehoz zaklad¢ probihaji kulturni

a institucionalni zmény v instituci (Genderovy audit v Ceské republice, 2023).

Mezi dal$i metody patii hodnoceni genderovych dopadti a akéni plany rovnosti Zen a muzi.

4.1.1 Hodnoceni genderovych dopadi

Tato analyza probihd s ohledem na rovné postaveni Zen a muzti. Pfi¢emz hodnotici subjekt
vychdazi z premisy, ze a¢ Zeny a muZi nejsou stejni, podminky, v nichz pisobi, by mély byt
srovnatelné a tudiz rovné. Zjistuje se napt., zda se Zeny a muzi vyskytuji, podileji, ucastni,

profituji &i participuji rovnym dilem (Spondrova et al.).
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Stru¢né grafické znazornéni procesu hodnoceni materialu

Zhodnoceni adresati/skupin adresata NE Konec:

»Tyka se materidl fyzickych osob?“ Bez vyhodnoceni

ANO

Provedeni analyzy pravniho a skutkového stavu
LJe postaveni Zen a muZi v oblasti, které se material dotyka, rovné?”

Zhodnoceni dopadii na rovnost Zen a muizi Zhodnoceni dopadi na rovnost Zen a muii
,Prinasi material zhordeni vychoziho stavu?” »PFindsi materidl zlep3eni vychoziho stavu?”

NEMENI

NEMENI

Konec:
Materiadl ma
neutrélni dopad na

Konec: Konec:
Materidl ma Materidl ma

Konec:
Materidl ma

neutrdini dopad pozitivni dopad negativni dopad

rovnost Zen a muzd,
nefesi nerovnosti a
prispiva k zachovani
nezddouciho stavu.

na rovnost Zzen na rovnost Zzen na rovnost Zzen

a muzd. a muid. a muzd.

Obrazek 3 Proces hodnoceni materialu s ohledem na genderovou rovnost (Metodika
hodnoceni dopadll na rovnost Zen a muZzl pro materidly predkladané vladé CR, Spondrova
etal.)

4.1.2 AKcni plany rovnosti Zen a muzi

Akeni plan rovného odménovani Zzen a muza vychazi ze zavaznych narodnich strategickych
dokumentii a doporuceni Kancelafe vefejného ochrdnce prav. Oporu ma v platnych
i ptipravovanych dokumentech Evropské unie. Reaguje na zavazny problém piijmové
nerovnosti mezi muzi a zenami a jeho cilem je nastavit kroky, které povedou k efektivni
implementaci principu stejného odménovani za stejnou praci ¢i praci stejné hodnoty (Akeni
plan rovného odménovani Zen a muzt 2023-2026, 2022).

24

Akeéni plan rovného odménovani zen a muzli 2023-2026 piinadsi rozsahly, komplexni

a uceleny postup v oblasti snizovani rozdilu v odménovani, zejména v klicové oblasti, kterou
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je transparentnost v odméfiovani. Je prvnim strategickym dokumentem vlady CR
zaméfenym na nerovné odménovani zen a muzii. Mezi mzdami muzii a zen, vykonavajicich
stejné zameéstnani na stejném pracovisti, je primérmné 10 % rozdil mezd. Rozdily
v odménovani maji vyznamné negativni disledky: snizuji rozpocty domdacnosti, odrazeji se
v nizké Zivotni Grovni rodin s vice détmi, v neuspokojivém ekonomickém postaveni
domécnosti so6lo matek a jejich déti i v niz§ich dichodech Zen. Maji dokonce potencial
ovlivitovat vyskyt nésili v partnerskych vztazich. Promitaji se ale také do niz§iho vybéru
dani a pfijmu z pojisténi. Divodem vzniku nerovnosti je mnoho, patii k nim segregace trhu
prace ve vzdélavani a nedostatecné moznosti sladovani pracovniho a osobniho zivota
(dostupnost  zatfizeni  péce, nabidka flexibilnich forem prace, flexibilita
matefské/rodicovske). Opatieni vedouci k snizeni danych nerovnosti musi tedy zakonité

smétovat do vSech téchto oblasti, kterym se Akcni plan rovného odménovani zen a muzl

2023-2026 vénuje (Akeéni plan rovného odménovani zen a muza 2023-2026, 2022).

Utelem Akéniho planu je formulovat, implementovat a koordinovat systém provazanych
opatieni na trovni vlady CR pro oblast nerovného odmétiovani Zen a muzi. Cilem Akéniho
planu je zavadéni procesu a politik vedoucich k efektivni implementaci principu stejného
odménovani za stejnou praci ¢i praci stejné hodnoty, zajiSténi vymahatelnosti a dodrzovani
nediskriminace a rovného odménovani zen a muzu a podpora transparentnosti v systémech
odménovani ve firmach a organizacich (Ak¢ni plan rovného odménovani Zen a muza 2023-

2026, 2022).
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5 PLAN GENDEROVE ROVNOSTI

Tato kapitola se vénuje planu genderové rovnosti, krokiim typickym pro jeho zZivotni cyklus

a co by mél vzdy GEP obsahovat.

Pro zah4jeni systematické podpory genderové rovnosti v instituci je uzite¢nym a praktickym
nastrojem tzv. plan genderové rovnosti. Tento dokument pifedstavuje rozpracovanou
strategii instituce, jeji zamér a cile. V idedlnim ptipadé by m¢l byt soucasti strategickych
dokumentt, ¢imz se tato oblast stane soucasti instituciondlni politiky (rozvoj a fizeni
lidskych zdroji a vyzkumné ¢i pedagogické Cinnosti). Zvysi se tak i Sance na udrzitelnost
piijimanych opatfeni a zahajenych aktivit. Piijeti planu vyjadiuje politicky zdjem, oficialni
deklaraci a zavazek instituce a jejiho vedeni vénovat se této problematice systematicky
a dlouhodobg, stejné jako dalsim prioritdm, které si stanovi, a které vetejné prezentuje (vize,

mise, cile napf. na webovych strankach, ve vyro¢nich zpravach apod.) (Viznerova, 2017).

GEP je soubor zavazku a opatienti, jejichZ cilem je podpora rovnosti Zen a muzi v organizaci

prostfednictvim procesu strukturdlnich zmén.

Cilem GEP je podporovat rovnost zen a muzii prostfednictvim udrzitelného rozvoje
transformaci organizacnich procesu, kultur a struktur, které vytvareji a udrzuji genderovou

nerovnovahu a nerovnosti.

GEP by se mély zabyvat nejen viditelnou strukturu a postupy organizace (jako jsou politiky
a postupy), ale také zvazit, jak rozvijet uzndvané hodnoty (to, cemu lidé fikaji, ze vé&ii)
a zakladni hodnoty (nevédoma ptesvédceni, myslenky a pocity), a to i pii tvorbé pracovnich
postupt znalosti a jejich aplikaci (Horizon Europe Guidance on Gender Equality Plans

(GEPs), 2021).

- Audit nebo

Obrazek 4 Zivotni cyklus GEP (vlastni zpracovani)

Efektivni GEP by mél podporovat trvaly proces zlepSovani rovnosti Zen a muzu ve prospéch
celé organizace. GEP by m¢l podporovat sebereflexi zaméstnanci a vedeni a pribézné
pfezkoumavani procesit a postupt. Pii tvorbé GEP organizace obvykle prochazeji

standardnim planovacim procesem.
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Typické kroky v zivotnim cyklu GEP zahrnuji:

Féaze auditu. Soucasti této faze by mél byt sbér udaji rozdélenych podle pohlavi
a/nebo pohlavi a prezkum postupti s cilem zjistit nerovnosti mezi muzi a zenami
ajejich pficiny. Faze auditu by méla zahrnovat také piezkum piislusnych

vnitrostatnich a regiondlnich zdkont, ptedpisi nebo pozadavkl na financovéni.

Féaze planovani: V této fazi organizace stanovi cile a koly GEP a plan ¢innosti
a opatieni. Tato faze zahrnuje také ptidéleni zdrojli a odpovédnosti za realizaci GEP

a dohodnuti ¢asového harmonogramu realizace.

Realiza¢ni faze, ve které se provadi plan cinnosti, v€etné naptiklad vytvofeni
pracovnich skupin pro vypracovani a provadéni novych politik a postupti. Tato faze
by méla zahrnovat zvySovani povédomi a Skoleni, aby se dosahlo piijeti
a vybudovani kapacity a podpory pro GEP v ramci celé organizace, jakoz

1 zviditelnéni GEP uvnitf 1 navenek.

Faze monitorovani a hodnoceni, v niz se pravidelné¢ vyhodnocuje plnéni planu
a pokrok pfi plnéni jeho cild. Pribézna kontrola zjisténi a pokroku také poskytne
prostor pro ufeni a zpétnou vazbu, kterda umozni upravy a zlepSeni intervenci

(Horizon Europe Guidance on Gender Equality Plans (GEPs), 2021).

Co by mél plan vzdy obsahovat z pohledu Sociologického ustavu AV CR:

strategické oblasti zmény — dlouhodobé a kratkodobé¢ (dil¢i) cile
kvantitativni i kvalitativni indikatory zmény/genderové rovnosti
nastroje, opatieni, metody a aktivity uréené k dosazeni cilii
¢asovy plan — harmonogram

nastroje ovéieni

rozdéleni odpovédnosti (orgdny/oddéleni a osoby v instituci, které budou za

jednotlivé oblasti planu zodpoveédné)

finan¢ni zdroje (Viznerova, 2017).
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6 NASTROJE UPLATNOVANI ROVNYCH PRILEZITOSTI
V PRAXI

Kapitola néstroje uplatiiovani rovnych prilezitosti v praxi vymezuje teoretické zaklady

ze systémovych nastroji podporujicich rovné piilezitosti na pracovisti.

6.1 Eticky kodex

Jedna se o nastroj manazerské etiky, ktery specifikuje etickd pravidla platna pro vSechny
pracovniky organizace. Velmi dobfe vyznacuje vizi etiky konkrétni organizace, ale také
metody jeji postupné realizace v konkrétnich podminkach. Jsou riizné nazory, zdali je kodex
efektivni nebo ne. Kazd4 organizace mize mit na to jiny pohled, mohou si stéZovat na

formalnost, nebo nemit dostate¢ny vliv na etiku v managementu (Dytrt a kol. 2007).

Dobry eticky kodex nevzniké vytipovanim ,,nosnych pilifi‘“ na zakladé diskusi nebo nazora.
M¢l by vychazet z konkrétni situace, v niZ se dana organizace nachazi. Nejde o vytvofeni
proklamaci, které by mély mit reklamni charakter, i pfesto Ze to tak ob¢as byva. Eticky kodex
je dokument, ktery plni nebo verbaln¢ vyjadiuje taktické kroky k plnéni strategickych cilt
a vizi. Zejména se orientuje na slab4 mista, ktera by mohla strategie brzdit nebo omezovat.
rozhodn¢ smysl etického kodexu spociva v feseni konkrétnich problémi organizace (Dytrt

a kol. 2007).

Podnikov¢ etické kodexy jsou 1 v soucasnosti nejrozsifenéjSimi nastroji firemni kultury, a to
hlavné v USA a Velké Britanii. JiZ v roce 1992 mélo dle vyzkumi zpracovan eticky kodex
93 % velkych korporaci USA. Soucasné odhady se ve Velké Britanii pohybuji okolo 50 az
60 % obdobné to mélo byt i ve vyspélych zemich Evropské unie. V Ceské republice podle
poslednich prizkuml ma asi 20 % firem a zhruba 40 % dalSich uvazuje o jeho zpracovani.
K pfiijeti etickych kodexti dochézi ve firmach vétsSinou v situacich, kdy zméni vlastnika nebo
vrcholovy management stoji pfed obtiznou obchodni operaci, coz klade naroc¢né cile
v oblasti podnikové kultury. Firmy a organizace si krok za krokem uvédomuji, jak mohou
etické kodexy stanovit uzitecné principy a zasady jednani a chovani, pro manazery
a zaméstnance. Organizace, které maji funk¢ni a ucinny eticky kodex, mohou hodnotit jeho
piinosy az po stiednédobém nebo dlouhodobém ¢asovém tseku. Kodexy by mély navazovat
na formdlni pravni Upravu, pravé v preambulich se vétSinou uvadi zavazek k plnému

respektovani platného prava. V této oblasti jsou zédkladem samoregulace. OvSem situace
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v této oblasti je v Ceské republice sloZita, protoze legislativa je netransparentni, a ne zcela
jednoznadna, coz podporuje trend naristu byrokracie. Cast podnikil v tom vidi brzdu
podnikani a jiné jsou spokojeny (Putnova a kol., 2007).

vzdat mnoha podnikatelskych pfilezitosti* (Putnova a kol., 2007).

Eticky kodex je nej¢astéjSim vnitinim predpisem nastavujicim zavazné standardy chovani
na dané vysoké skole. Jelikoz nejde o povinny vnitini predpis vefejnych vysokych skol ve
smyslu § 17 zakona o vysokych skolach, mélo by jeho vydani byt predvidano ve statutu
Skoly. MiiZe byt vydan i jako vnitini predpis ve smyslu zékoniku prace, aby byl pro vSechny
zaméstnance a zaméstnankyné zavazny, a bylo mozné vymahat jeho dodrzovani, pfipadné
postihovat jeho poruSeni. Musi byt formulovan dostate¢né konkrétné, aby bylo ziejmé,
co se pod kazdym ustanovenim v prostiedi dané vysoké Skoly rozumi. Etické kodexy
vznikaly na vysokych Skolach ¢asto v souvislosti s vinou udélosti spojenych s plagiatorstvim
a dal§im obchézenim akademickych povinnosti. Nemusi tedy byt vzdy vnimany jako vhodny
vnitini piedpis pro Upravu problematiky genderové podminéného nasili. Nabizi se moznost
novelizace stdvajiciho etického kodexu, vytvofeni jeho samostatné ptilohy, nebo piijeti
nového predpisu obdobné povahy, ktery bude vénovan specificky tématu genderové
podminéného nésili. Ustanoveni etického kodexu (ani jiného vnitiniho piedpisu) nemaji byt
pouze piepisem ustanoveni antidiskrimina¢niho zakona, méla by postihnout i takové
ptiklady neetického jednéni, které nemusi byt nutné jinak protipravni, ale jsou nezadoucti
anevhodné. Zde je mozné se zabyvat napiiklad otdzkou vztahli sexualni povahy mezi
studujicimi a zaméstnanci a zaméstnankynémi vysoké Skoly (akademickymi i jinymi

pracovniky a pracovnicemi) (Homfray, 2022).

6.2 PenéZni a nepenéZni odmény

Celkova odména je kombinaci penéznich a nepenéznich odmén. Rozmanité formy odmén,
zvlasté zékladni penézni odmeéna, doplilkova penézni odména, zaméstnanecké vyhody
a nepenézni odmény, véetné vnitinich odmén, které vyplyvaji z prace samotné, se vzajemné

propojuji a vyuzivaji jako integrovany a konzistentni celek (Armstrong a Taylor, 2015).

Pojeti celkové odmény vyjadiuje pristup k fizeni odménovani, ktery zdiraziuje, ze je tieba
zvazit veskeré moznosti ocenéni zaméstnancti za odvedenou praci a dosazené tspéchy, nejen
penéZzni odmény nebo zaméstnanecké vyhody. Cilem je spojit pené€zni i nepenézni odmény

do soudrzného celku (Armstrong a Taylor, 2015).
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Zameéstnanecké vyhody jsou urcita opatfeni zaméstnavatele ur¢ena pro zaméstnance, ktera
zlepsuji pohodu a zvysuji blahobyt zaméstnancii. Zaméstnanecké vyhody se poskytuji navic
k penéznim odménam a jsou vyznamnou soucasti celkové odmeény (Armstrong a Taylor,

2015).

6.3 Opatreni pro sladéni osobniho a pracovniho Zivota

Opatieni zaméfend na podporu sladovani pracovniho a mimopracovniho Zivota

zaméstnancll je mozno rozdélit do tii zdkladnich oblasti:

- Organizace prace, pracovniho ¢asu a ostatnich pracovnich podminek (hovotime
o pozitivni flexibilit¢ prace),
- Poskytovani ¢i podporovani sluzeb pro zaméstnance a jejich rodiny,

- Specializované programy (rekvalifikace, mentoring, tutoring apod.) (KaSparova

a Kunz, 2013).

Rozsah nastrojt, které miize podnik vyuzivat v oblasti podpory vyvazenosti pracovniho
a osobniho Zivota zaméstnanct je velmi rozmanity, pficemz se odviji i od potieb a preferenci

zaméstnancl (Kasparova a Kunz, 2013).
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7 ZAJISTENI ROVNOVAHY PROFESNIHO A OSOBNIHO ZIVOTA

V ptedchozi kapitole byla, mimo jiné, vénovana pozornost opatienim pro zajisténi rovnosti
a jejich uplatnéni v praxi. Tato kapitola bude zaméfena na konkrétni moznosti slad’ovani

profesniho a osobniho zivota.

Vytvareni podminek k tomu, aby mohli zaméstnanci co nejlépe sladit sviij pracovni a osobni
zivot (tzv. work-life balance, dale t¢Z WLB), je jednim z modernich trendd v oblasti
podnikového fizeni. Podpora work-life balance pfedstavuje v dnes$ni znalostni spole¢nosti
prafezové (mainstreamové) téma, které by mély podniky zohlediiovat nejen pii ptipraveé
a realizaci personalnich politik, ale i ostatnich podnikovych politik (organizaci a fizeni
vyrobniho procesu, finan¢ni politiky, politiky rozvoje lidskych zdrojt, inovacéni politiky

a dal$ich) (Kasparova a Kunz, 2013).

V souvislosti s rostoucim zéjmem o tuto problematiku je zdliraziiovan vyznam podpory
WLB nikoliv jen pro zaméstnance ¢i zaméstnavatele, ale také pro ekonomiku a spolecnost

jako takovou (Kasparova a Kunz, 2013).

Argumenty na podporu WLB miiZeme rozdélit do dvou hlavnich skupin, a to sice na

argumenty:
- Ekonomické — jedna se o uspory naklada, vliv na vykonnost podniku,

- Mimoekonomické — odrazi se ve spokojenosti, motivovanosti, loajalité, stabilité

¢1 kvalité pracovni sily.

Podpora WLB ze strany podnikli se netykd jen organizace pracovniho ¢asu ¢i organizace
prace (napi. volby optimalni formy pracovné-pravniho vztahu), ale i nepracovniho zivota
zaméstnancu, pricemz tyto dveé sféry pronikaji jedna do druhé a vzajemné se ovliviuji

(Kasparova a Kunz, 2013).

7.1 MuZi, Zeny a prace

I kdyZ jsou Zeny, resp. matky okruhem zaméstnanct, na které v soucasné dob& smétuje
nejvice pozornosti v otazce work-life balance, netykd se WLB pouze podpory rodici
s malymi détmi, ale tyka se vSech zaméstnancii bez rozdilu (bez ohledu na vék, pohlavi,
rodinny stav aj.). Rada odbornikii vyzdvihuje vyznam harmonie mezi mimopracovnim
a pracovnim zivotem, kter4 je dle nich pfedpokladem stability, vysokého pracovniho vykonu

v zaméstnani 1 spokojenosti v osobnim zivoté (KaSparova a Kunz, 2013).
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Slad’ovani soukromého a profesniho Zivota bylo jesté donedavna vnimano v zasad¢ pouze
jako individualni problém kazdého zaméstnance, i Castéji zaméstnankyné. Vychyleni
rovnovahy mezi soukromym a profesnim Zivotem ma ale dopady nejen na dané¢ho ¢lovéka,
ale 1 na jeho rodinu, kolegy a kolegyné, a v Sir§im kontextu na celou spolecnost — neslad’uje

totiZ jen jeden jediny ¢lovek, slad'ujeme vSichni (Homfray a kol., 2022).

S timto tématem souvisi pfetrvavajici nerovnosti zejména mezi muzi a zenami, co do
rozdéleni péfe o domadcnost, déti i jiné piibuzné a zavislé osoby, a ztoho plynouci
ekonomické i jiné dopady. Koneckoncil, déti by mély mit pravo na kvalitni ¢as traveny
s obéma rodici, ktefi nebudou konstantné ptetizeni povinnostmi nebo slozitymi pracovnimi

podminkami (Homfray a kol., 2022).

Cela tada lidi usiluje o nastoleni rovnovahy mezi svym soukromym a profesnim zivotem
zmnoha jinych divodd. Mize jimi byt dlouhé dojizdéni ovlivnéné rostoucimi cenami
nemovitosti nebo vysi najmu v centrech mést, dalsi studium pii zaméstnani, nebo zkratka
jen zajem na veéts§im a flexibilnéjSim prostoru pro sviij soukromy zivot, zaliby a konicky

(Homfray a kol., 2022).

7.1.1 Zaméstnavatelé a spolecnost

Nemaly (a zfejmé ¢im dal vétsi) okruh zaméstnavatelit pak pristupuje k této otazce
proaktivné a snazi se flexibilni podminky vytvaret pro své zaméstnance a zaméstnankyné
dopiedu, jako souc¢ast pracovniho standardu, a necekaji az na konkrétni pozadavky nékterych
jedincii. Diivodi mize byt cela fada, ale spole¢né jim je, Ze flexibilita prace vstiicnd pro
zameéstnance se stava modernim trendem a v nékterych odvétvich jiz i samoziejmosti, pokud
chce byt firma na pracovnim trhu jako zaméstnavatel atraktivni. Né&ktefi personalisté
dokonce zaznamenali, ze uchazeci a uchazecky o zaméstnani se 0 moznosti a prostor pro
sladéni soukromého a profesniho zivota zajimaji na pohovorech jesté diive nez o to, jaky

bude na novém miste jejich vydelek (Homfray a kol., 2022).

Slad’ovani prace a rodinného, soukromého zivota se stava legitimni sou¢asti hodnot moderni
zapadni spolecnosti, soucasti kvality zivota. Inspiraci mize byt naptiklad Skandinavie
a zavadéni ctyfdenniho pracovniho tydne, s nadslednymi 3 dny volna pro osobni a soukromy
zivot. Zajimava je 1 Spanclskd inspirace v podobé vstticnych podminek pro praci
zaméstnancl ve véku 60+, jako je moznost stditem zvyhodnénych mist a podminek pro
¢astecnou pracovni aktivitu napt. v dob¢ dichodu atd. Evropska komise v tomto ohledu jiz

nckolik let inspiruje ostatni zemé k podpote sladovani, flexibilnich forem préce, podpote
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rovnosti pohlavi, véku aj. v oblasti trhu prace. Od roku 2009 se sladovani stava také

podstatnéj$im tématem ceského pracovniho trhu (Homfray a kol., 2022).

Postupny odklon od tizkého chapani slad’ovani jako zalezitosti spojené s navratem matek na
trh prace po matetské a rodicovské dovolené 1ze vnimat nejen v praxi, ale i v pravni Uprave,
zejména na evropské trovni. Ta mé znacny dopad na ¢lenské staty a jejich organy. Davno
se jiz nejedna jen o individualni odpovédnost zaméstnankyn, jak ,,si to zafidi“, ale dokonce
ani jen o vztah mezi zaméstnanci a zaméstnavateli. V této oblasti se stale vice posiluje uloha
vefejné spravy, zejména v souvislosti se zfizovanim péce o déti predsSkolniho véku,
zajisténim socialnich sluzeb, nebo vymahanim urcitych zdkonnych garanci. Zaroven se
analyzuji dopady nedostatku moznosti pro sladéni soukromého a pracovniho zivota na

pracovni trh (Homfray a kol., 2022).

Téma sladovani je velkym tématem i1 pro odbory jako zastupce zaméstnanct. Odbory
disponuji celou fadou nastrojt, které uz vice ¢i méné uspésné vyuzivaji. Nékteré odborové
centraly a svazy 1épe a duslednéji zavedly a pouzivaji tzv. gender mainstreaming nez jiné

(Homfray a kol., 2022).

7.1.2 Nejnovéjsi trendy

Zatim je ptili§ brzy hodnotit, jakou finalni podobu bude mit pracovni trh po pandemii, ovSem

1ze ocekavat, ze nekterych novych flexibilnich navykt se ani jedna strana nebude chtit vzdat.

Nicméné je zjevné, ze cela fada pracovnich Cinnosti, u kterych jsme méli doposud pocit, ze
musi byt vykonavany za fyzické ptitomnosti na pracovisti zaméstnavatele, takto disledné
s pracovis$tém spojena byt nemusi. Lze je vykonavat jinak a odjinud, piipadné se bez nich
uplné obejdeme. Rozvoj digitalizace a zmény svéta prace, o ktery se nékdy hovoii jako
o ¢tvrté primyslové revoluci, tyto zmény jeste vice akceleruji. Je vSak dulezité téchto trendl
vyuzit nejen ve smyslu zvyseni efektivity prace, ale také ve smyslu dobrého nastaveni

rovnovahy pracovniho a osobniho zivota. (Homfray a kol., 2022).
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7.2 Nastroje slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota z pohledu

zaméstnance i zaméstnavatele

Téma slad’ovani soukromého a pracovniho zivota neni v nasem pracovnim prostiedi tiplnou
novinkou. Diskutuje se o ném jiz nékolik let a v mensi ¢i vétsi mife se s nim potyka kazdy

zaméstnanec ¢i zaméstnankyné a fada zaméstnavatelti (Homfray a kol., 2022).

Tak jako cely svét prace, tak i1 téma slad’ovani prochéazi v poslednich letech celou fadou
zmén. Jiz davno nejde o téma, které by zajimalo pouze matky nejmensich déti. Trendy
aktivniho otcovstvi nebo péce o starnouci rodiCe a dal§i blizké vramci fenoménu
v ekonomicky aktivnim véku. V obdobi poslednich témét dvou let se spole¢nost zasazena
pandemii onemocnéni Covid-19 jesté vice presvédcCila o tom, jak narocnou sférou péce

o rodinu, domacnost a vSe, co je s tim spojeno, je (Homfray a kol., 2022).

Rada EU pfijala dne 13. ¢ervna 2019 smérnici o rovnovaze mezi pracovnim a soukromym
zivotem rodict a pecujicich osob (tzv. smérnice Work-life Balance), jejimz cilem je zvysit
ucast zen na trhu prace a vyuzivani pracovniho volna zrodinnych divodi a pruzného
uspotadani prace. Novy akt pracovnikiim rovnéz umoznuje Cerpat pracovni volno na péci
o rodinné piislusniky, kteti potfebuji pomoc. Diky tomuto pravnimu piedpisu budou mit
rodice a pecujici osoby moznost Iépe sladit sviij pracovni a soukromy Zivot (Smérnice Work-

life Balance, 2021).

Opatieni tykajici se rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem by mély pfispivat
k dosaZzeni rovnosti zen a muzl tim, Ze podporuji Gc€ast zen na trhu prace, rovnomérné
rozdeleni pecovatelskych povinnosti mezi muze a zeny a prekonavani rozdili mezi Zenami
a muzi v oblasti vydélku a odmény. Tyto politiky by mély zohlediiovat demografické zmény

vcetné dopadi starnuti populace (Smérnice Work-life Balance, 2021).
Doporuceni a navrhy

e Zaméstnavatelé by méli umoziovat flexibilni vykondvani prace. Nejen proto, ze to
pfedpokladd zdkonik prace (predevSim § 241/2 a dalsi), ale také proto, Ze
zaméstnanci pracujici v takové formé prace, kterd jim vyhovuje, byvaji nejloajalné;si

a nejefektivnéjsi.
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Uprava flexibilnich forem prace mize byt zapracovana napt. do pracovnich a organiza¢nich

fada ¢i jinych internich pfedpist. Je vhodné vSechny zaméstnankyné a zaméstnance o této

moznosti upravy pracovni doby informovat, napft. pii uzavirdni pracovni smlouvy.
e Matefska a rodi¢ovska dovolena

V souvislosti s matefskou a rodi¢ovskou dovolenou je velice vhodny vyslovny
zévazek konkrétni instituce sladovani rodinného a pracovniho zivota podporovat.
Kontakt a komunikace s osobami na mateiské a rodiCovské dovolené je velice

vyznamny a je predpokladem pro pifiméfené upravy vzajemnych vztahda.
e Préice na materské a rodicovské

Uzavirani docasnych dohod konanych mimo pracovni pomér na jiny piedmét
¢innosti do pfiblizné 4,5 mésice veku ditéte se jevi jako vhodna cesta feSeni soubchu
prava na cerpani pencZzité pomoci v matef'stvi a touhy nebo potfeby vykonavat
vydéle¢nou cinnost. Po skonéeni naroku na penézitou pomoc v matetstvi (po
ub¢hnuti standardni doby 28 tydntli od nastupu na mateiskou dovolenou) neni jiz pro
ptiznéni ndroku na rodi¢ovsky piispévek vykonéavani prace prekazkou.
e Zaftizeni péce o déti

Vysoka skola nebo vyzkumna instituce mize na zéklad¢ auditu rovnych ptileZitosti
nebo zvlastniho dotaznikového Setfeni zmapovat poptavku mezi studujicimi
a pracujicimi o zfizeni zafizeni péce o déti. V soucasné dobé¢, kdy je stale zatizeni
pé&e o déti znaény nedostatek, se da predpokladat, Ze bude zajem zna¢ny (Spondrova,

2014).

7.2.1 Flexibilni formy prace

Moznost vyuzivani ¢asteCnych tivazkl a flexibilnich forem prace je jednim ze zékladnich
predpokladii efektivniho slad’ovani rodinného a pracovniho zivota pro rodi¢e s malymi

détmi, zvIaste pro Zeny, jejichz zaméstnanost je velmi siln€ ovliviiovana matetstvim.

Mira zaméstnanosti Zen s ditétem v predSkolnim véku dlouhodobé nedosahuje ani 50 % a ve
srovnani s ostatnimi stity EU je jedna z nejnizSich. Opacné je tomu v piipadé zen
s odrostlymi détmi (déti 12 let a starSi), jejichz mira zaméstnanosti je mezi staty EU

dlouhodobé nejvyssi (93 % v roce 2019).
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Cesky trh prace dlouhodobé vykazuje mensi zastoupeni zkracenych pracovnich tivazki.
V poslednich letech, zejména u Zen, se vSak podil zaméstnanych na kratsi pracovni dobu na
celkové zamé&stnanosti zvySuje. V piipad¢ Zen z 8,5 % v roce 2008 na 12,3 % v roce 2018,
v ptipadé¢ muzi z 2,2 % na 3,7 %, celkové ze 4,9 % na 7,5 %. Mezi pracujicimi na kratsi
pracovni dobu dominuji zejména Zeny, jejich podil na zkracenych tivazcich zlstal po celé
sledované obdobi prakticky konstantni, kdyz osciloval mezi 74 % v roce 2008 a 71 %
v letech 2010 a 2014, aktualné podil Zen €ini 72,2 %.

Castecné Uvazky na jednu stranu piedstavuji jednu z vhodnych forem zaméstnani v dobé
navratu na trh prace po rodicovské dovolené ¢i po obdobi dlouhodobé péce. Dostate¢na
nabidka casteénych tuvazkii je tak vnimana jako jedno z opatfeni pro zvySovani

zamestnanosti Zen (zejména matek déti predskolniho véku).

Zaroven vSak ¢astecné tvazky ¢i prace na dohody konané mimo pracovni pomér predstavuji
fadu rizik. Zjisténi odbornych studii poukazuji na ambivalentni povahu ¢astecnych tivazkt
v Ceské republice. Casteéné tivazky jsou na jednu stranu vyuZivany ve smyslu pozitivni
pracovni flexibility, a to zejména zenami, aby mohly kombinovat pracovni Zivot s péci
o malé déti. Na druhou stranu vSak vysledky ukazuji, Ze se tyto ivazky koncentruji zejména
u lidi, ktefi patfi k marginalizovanym skupinam na pracovnim trhu a jsou tedy obecné

A4

spojeny s niz§i mirou jistoty pracovniho mista a vy$si mirou rizika chudoby.

Specifickou formu flexibility v zaméstnani je prace z domova (tzv. home office). Epidemie
onemocnéni covid-19 ve vztahu k praci z domova pfinesla unikatni zkusSenost, kdy tuto
formu prace po nékolik mésicl vyuzivala velka ¢ast zaméstnancli a zaméstnankyn (podle
odbornych studii 1ze na home office vykonavat ptiblizn¢ 40 % vSech pracovnich pozic).
Podstatnd ¢ast zaméstnavatelt také deklaruje vili home office vyuzivat 1 po skonceni

epidemie onemocnéni covid-19 (Strategie rovnosti Zen a muzl na léta 2021-2030, 2021).

7.2.2 Materska a rodicovska dovolena

Rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem pro mnoho rodi¢t a pracovnikd, ktefi
maji peCovatelské povinnosti, ziistava znaénym problémem, zejména kvili stale vétSimu
rozsifeni prodlouzené pracovni doby a ménicim se rozvrhim pracovni doby, coz ma

negativni dopad na zaméstnanost Zen.

Vyznamnym faktorem piispivajicim k nedostatecnému zastoupeni zen na trhu prace je
obtizné dosazeni rovnovahy mezi pracovnimi a rodinnymi povinnostmi. U Zen, které mayji

déti, je pravdépodobné, Ze budou pracovat méné hodin v placeném zaméstnani a travit vice
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¢asu plnénim neplacenych pecovatelskych povinnosti. Ukazalo se, ze zaméstnanost Zen je
negativné ovlivnéna také tehdy, maji-li nemocného nebo zavislého rodinného prislusnika,
coz n¢které zeny vede k tomu, ze odejdou z trhu prace uplné (Smérnice Work-life Balance,

2021).

Soucasny pravni ramec Unie nabizi pouze omezené pobidky motivujici muze k prevzeti
rovného dilu pecovatelskych povinnosti. Skutecnost, Ze v mnoha ¢lenskych statech placena
otcovskd a rodiCovska dovolena chybi, pfispiva k tomu, Ze otcové dovolenych malo
vyuzivaji. Koncepce politik tykajicich se rovnovéhy mezi pracovnim a soukromym zivotem
zen a muzl neni vyvazena, coz posiluje genderové stereotypy a rozdily v oblasti pracovnich

a pecovatelskych povinnosti.

Politiky v oblasti rovného zachdzeni by mély byt zaméteny na feSeni problému stereotypt
v muzskych 1 Zenskych povoldnich a rolich a socidlni partneti se vybizeji k tomu, aby se
ujali své klicové ulohy a pracovniky i zaméstnavatele informovali a zvySovali jejich
povédomi o boji proti diskriminaci. Dale se ukazalo, Ze vyuzivani opatfeni zamétenych na
rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem, jako je dovolena nebo pruzné uspotradani
prace, ze strany otcll ma pozitivni dopad na sniZeni relativniho mnozstvi neplacené prace
v rodiné, kterou vykonavaji Zeny, a tém ziistdva vice casu na placené zaméstnani (Smérnice

Work-life Balance, 2021).

7.2.3 Zrizeni zarizeni pro péci o déti

Pokud nechce rodi¢ ditéte nastoupit ihned na plny Gvazek (napf. také z diivodu nemoznosti
zajistit kvalitni a finanéné dostupné zatfizeni péce o déti), je feSenim diivéjsi ukonCeni
rodi¢ovské dovolené a sjednani zmény pracovniho poméru na stanovenou dobu upravujici
napt. krat$i avazek do doby, kdy by bez této dohody rodicovskd dovolena skoncila

(Spondrova, 2014).

Vysoké Skoly nebo zaméstnavatelé, které chtéji podpoftit efektivni slad’ovani rodinného
a pracovniho zivota zaméstnanych a studujicich osob, mohou k tomuto ucelu zfizovat
zafizeni péce o déti. U vysokych skol je vhodné, aby nabizely sluzby péce o déti jak svym

zaméstnanciim, tak osobam studujicim.

Doposud bylo jejich zfizovani relativné komplikovanou zalezitosti a tato forma péce o déti
se do urcité miry vznasela v pravnim vakuu. Dnes je jiz Poslaneckou snémovnou Parlamentu
CR schvalen zékon &. 247/2014 Sb. o poskytovéani sluzby péée o dité v détské skuping

aozmeéné souvisejicich zdkond. Péce o déti v détské skupiné je zvlaStni formou
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predskolniho zafizeni. V obecné roviné je zakladnim principem détské skupiny to, zZe ji
ziizuje zamestnavatel pro déti svych zaméstnancti anebo vzdélavaci instituce pro déti svych

studentek a studentu.

Détskd skupina ma byt administrativné mén€ ndrocnou variantou tak, aby ji ve svych
prostorach mohl operativné ziidit kazdy, kdo o to bude mit zajem. Cilem je ovSem zaroven
dat détské skupin€ alespoil raimcove jednotny tvar a ukotvit ji v systému piedskolni vychovy

a vzdélavani. (Spondrova, 2014).

Zameéstnavatelé mohou ziizeni détské skupiny realizovat také jako formu zaméstnaneckého
bonusu a tuto formu péce o déti nabizet rodiciim na rodi¢ovské dovolené v ptipadé zajmu
o diiveéjsi nastup do prace. Stejné tak by mohly détské skupiny vyuzit rodice mezi

studentkami a studenty s cilem co nejdfive se navratit ke studiu. (Spondrova, 2014).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 43

SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V prvni kapitole teoretické Casti jsou identifikovany klicové pojmy uzce souvisejici
s problematikou zajiSténi rovnosti napfi¢ riznymi typy organizaci. Dale jsem se zaméfila
na specifikaci zakladnich pojmu jako je gender, genderové role ¢i stereotypy a disledky
jejich dopadii na vytvareni charakteristickych bariér a forem segregace na trhu prace.
Popsany jsou také pfinosy implementace principt rovnosti a konkrétnich nastrojii genderové

rovnosti do firemni kultury vyzkumné organizace.

Hlavnim uc¢elem diplomové prace je navrh projektu implementace planu genderové rovnosti
ve vyzkumné organizaci, a proto je nasledujici kapitola vénovana pravé této problematice.
V praktické €asti jsou na zéklad€ ziskanych teoretickych poznatkii analyzovany vysledky
dotaznikového Setfeni zaméfen¢ho na danou problematiku a realizovaného na vybrané
soucasti vyzkumné organizace. Cilem tohoto Setfeni je identifikovat konkrétni faktory, které
ohrozuji napliiovani principti genderové rovnosti na dané soucasti v¢. analyzy preferenci
konkrétnich nastroji, které budou minimalizovat/eliminovat tyto negativni faktory.
V navaznosti na ziskana data jsou konkretizovany stézejni nastroje, jejichz implementace je

J4

ustiednim tématem posledni projektové Casti.
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8 PREDSTAVENI VYZKUMNE ORGANIZACE A VYBRANE
SOUCASTI

Vyzkumna organizace, je vefejnou vysokou Skolou univerzitniho typu, ktera sestava

z 6 fakult, institutu a nékolika vyzkumnych center.

Aktudlné zde aktivné studuje pies 9 000 studentl, znichZ cca 4,5 % tvoii studenti

doktorského studia v 36 doktorskych studijnich programech (data k 31. 12. 2022).
Tyto studijni programy jsou zamétfeny na:

e chemii a technologii materiald, potravin ¢i technologie environmentalni,

e procesni a primyslové inzenyrstvi,

e ckonomiku, management a finance,

e multimédia, design a vytvarné¢ uméni,

rrrrr

e materidlové védy a nanotechnologie,
e pedagogiku.

Vyznamnou soucasti doktorského studia na vefejné vysoké Skole je i aktivni zapojeni

studentti DSP do mnoha védeckovyzkumnych aktivit jednotlivych soucasti.

Vybrana soucdst vyzkumné organizace je vyznamnym vyzkumnym a vzdélavacim
pracovistém, na kterém piisobi ptiblizn€ 170 zamé&stnanctl, z nichz fada ziskala za svou praci
mezinarodni ocenéni (napf. Werner von Siemens Excellence Award, Morand Lambla
Award, For Women in Science). Vyzkumna a vzdélavaci Cinnost vybrané soucasti

je rozdélena do tii prioritnich oblasti, a to strojirenstvi, technologie potravin a chemie.

Aktudlné se na této soucasti realizuje 28 studijnich programii (4 bakalarské, 14 navazujicich

magisterskych a 10 doktorskych programi) v nichz studuje cca 1500 student.

Oblasti vyzkumu, jako je Polymer Engineering, ziskaly vynikajici povést v zahrani¢i diky
vynikajicim znalostem v oblasti pfipravy a zpracovani polymert, napt. kompaundovani,
vytlaovani, technologie vstfikovani a vyroby nastroji. Pro stanoveni smési a simulace
procesi jsou velmi dulezité reologické, pvT (tlak, objem a teplota) a tepelné tidaje, které Ize
mefit pomoci zafizeni, jez jsou na vybrané soucasti k dispozici. Dalsi dilezitou oblasti

zpracovani polymerd je 3 D tisk. Vybrand soucast je vybavena technologiemi, které
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umoziuji tisk z pevnych, kapalnych nebo praskovych materidlt, které lze vyuzit

v technickych a biomedicinskych aplikacich.

Velké pozornost je vénovana technologiim pro ochranu zivotniho prostfedi a snizovani emisi
CO2. Vyzkumny tym vybrané soucésti je Clenem projektu programu Horizont 2020
"SEALIVE" (Strategies of circular Economy and Advanced bio-based solutions to keep our

Lands and seas allVe from plastics contamination).

Vybrand soucast se rovnéz zameéfuje na technologie vyroby potravin rostlinného
1 ZzivociSného plivodu, jakoz 1 na vyrobu alkoholickych a nealkoholickych napoji s ohledem
na vyzivu, a také na vyzkum obsahu vitaminli, minerald a dalSich zivin v potravinach

v souvislosti s jejich zpracovanim a skladovanim.

V neposledni fadé¢ je vyzkum zaméien na chemii. Zkoumé se reaktivita pfipravenych
slou¢enin a jejich mozné biologické UCinky nebo schopnost vytvaret stabilni

supramolekularni komplexy typu hostitel-hostitel.

Pro potieby projektovych Zzadosti narodnich a mezinarodnich poskytovateli ma jiz

vyzkumna organizace jako celek vypracovana tyto strategické dokumenty:
e Plan nastavovani genderové rovnosti,
e Statut vyzkumné organizace,
o Eticky kodex,
e Mzdovy ptfedpis vyzkumné organizace,
e Rad vybérovych fizeni vyzkumné organizace,

e Pravidla systému zajistovani kvality vzd€lavaci, tvarc¢i a s nimi souvisejici ¢innosti
a vnitiniho hodnoceni kvality vzdélavaci, tviréi a s nimi souvisejicich €innosti

vyzkumné organizace,
e Smérnice zamétené na Zasady politiky rovnych ptileZitosti ve vyzkumné organizaci,
e Pracovni fad vyzkumné organizace.

V roce 2018 ziskala vyzkumna organizace prestizni HR Award pro dvé soucasti vyzkumné
organizace. Tyto sou¢asti nastavily transparentni pracovni prosttedi v souladu s Evropskou
chartou pro vyzkumné pracovniky a Kodexem chovéani pro pfijimani vyzkumnych
pracovnikd, a to v€etné genderové rovnosti. V budoucnu se planuje rozsifeni HR Award na

vSechny soucasti vyzkumné organizace.
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Na podzim roku 2021 probéhl prizkum pracovniho prostfedi a pracovnich vztahd ve

vyzkumné organizaci, kterého se zucastnila zhruba tfetina respondenti.

Od roku 2022 ma vyzkumna organizace na svych webovych strankach zvetejnény Plan
nastavovani genderové rovnosti, ve kterém popisuje cile, néstroje a opatfeni, které bude
vyzkumna organizace realizovat za Ucelem nastolovani vys$§i miry genderové rovnosti

v oblastech:
e vzd¢lavani a osvéta v oblasti genderové rovnosti,
e slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota,
e zastoupeni Zen ve vedoucich funkcich,
e nabor zaméstnancu a rovné Sance,
e rovné piilezitosti ve véd¢ a vyzkumu,

e opatieni proti sexualnimu a genderové podminénému obtézovani.

V této vyzkumné organizaci pracuji od roku 2013 a ve vybrané soucdsti vyzkumné

organizace od roku 2020.

S ohledem na specifika technicky/technologicky zaméfené soucasti a aktudlni stav
implementace GEP v ramci celé organizace jsem si pro praktickou cast diplomové prace
zvolila pouze vybranou soucdst vyzkumné organizace. Po konzultaci s vedenim soucasti
bude prakticka ¢ast diplomové prace zaméiena na zjiSténi souCasného stavu genderové
rovnosti z hlediska zastoupeni muzi a zen dle kategorii praci, zastoupeni muzi a zen
z hlediska vedoucich pracovnich pozic a vyuzivani ¢asteCnych uvazkii. Dale bude provedeno
a zhodnoceno dotaznikové Setfeni v oblasti genderu, sladovani pracovniho a osobniho

zivota a moznosti dalSiho rozvoje.
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9 ZJISTENI SOUCASNEHO STAVU GENDEROVE ROVNOSTI VE
VYBRANE SOUCASTI VYZKUMNE ORGANIZACI

V ramci zjisStovani soucasného stavu organizace bude zhodnocena uroven genderové

rovnosti ve vybrané soucasti vyzkumné organizace.

9.1 Zastoupeni muzi a Zen dle kategorii praci v letech 2018-2022

Nize se podivam na zastoupeni muzii a Zen v jednotlivych kategoriich pracovnich pozic

v letech 2018-2022.

V ptipadé kategorie zamé&stnancl na pozici profesor je zastoupeni Zzen 30 % v roce 2022
oproti roku 2018, kdy profesorek bylo ve vybrané soucasti vyzkumné organizace pouze
17 %. MuizZeme proto konstatovat, ze dochazi k postupnému zvySovani zastoupeni Zen

profesorek na vybrané soucasti vyzkumné organizace.

Tabulka 3 Vyjadreni zastoupeni muzl/Zen v kategorii profesor v letech 2018-2022 (vlastni

zpracovani)
Kategorie/v letech 2018 2019 2020 2021 2022
Profesor 83% 83% 80% 78 % 70%
Profesorka 17 % 17 % 20% 22% 30%

Kategorii zamé&stnanctli na pozici docent tvoii prevazné muzi, a to v rozmezi 58 % - 65 %.

Tabulka 4 Vyjadteni zastoupeni muzi/Zen v kategorii docent v letech 2018-2022 (vlastni

zpracovani)
Kategorie/v letech 2018 2019 2020 2021 2022
Docent 62 % 61 % 59 % 58 % 65 %
Docentka 38 % 39 % 41 % 42 % 35%

Kategorie zaméstnancii na pozici odborny asistent je v zastoupeni muzi a zen pomérné

vyrovnana.

Tabulka 5 Vyjadreni zastoupeni muzti/Zen v kategorii odborny asistent v letech 2018-2022

(vlastni zpracovani)

Kategorie/v letech 2018 2019 2020 2021 2022
Odborny asistent 51% 54 % 54 % 50 % 48 %
Odborna asistentka 49 % 46 % 46 % 50% 52%
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Kategorie zaméstnancl na pozici asistent byla v roce 2018 zastoupena z poloviny muzi
a z poloviny zenami. V roce 2019 doslo k nartistu zastoupeni zenami a od roku 2020 je

zastoupeni Zenami 100 %.

Tabulka 6 Vyjadreni zastoupeni muzii/Zen v kategorii asistent v letech 2018-2022 (vlastni

zpracovani)
Kategorie/v letech 2018 2019 2020 2021 2022
Asistent 50 % 33% 0% 0% 0%
Asistentka 50 % 67 % 100 % 100 % 100 %

Naopak v kategorii zaméstnancii na pozici lektor je po celé sledované roky 100 % zastoupeni

muzi.

Tabulka 7 Vyjadreni zastoupeni muzt/Zen v kategorii lektor v letech 2018-2022 (vlastni

zpracovani)
Kategorie/v letech 2018 2019 2020 2021 2022
Lektor 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %
Lektorka 0% 0% 0% 0% 0%

Stejn¢ jako na pozici lektor, tak i v kategorii zaméstnanct na pozici védecky pracovnik je

ve sledovanych letech 100 % zastoupeni muzi.

Tabulka 8 Vyjadreni zastoupeni muzt/zen v kategorii védecky pracovnik v letech 2018-
2022 (vlastni zpracovani)

Kategorie/v letech 2018 2019 2020 2021 2022
Védecky pracovnik 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %
Védecka pracovnice 0% 0% 0% 0% 0%

Muzeme konstatovat, ze i na pozici technicko-hospodéisky pracovnik (dale jen THP)
dochazi k disproporci mezi zastoupenim muzli a zen ve vybrané soucasti vyzkumné

organizaci sledujeme. Tato kategorie je vyrazn¢ zastoupena Zenami.

Tabulka 9 Vyjadteni zastoupeni muzl/Zen v kategorii THP v letech 2018-2022 (vlastni

zpracovani)
Kategorie/v letech 2018 2019 2020 2021 2022
THP muz 18 % 16 % 13% 19% 21 %
THP Zena 82 % 84 % 87 % 81% 79 %
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9.2 Vedouci pracovni pozice

Struktura vedoucich pracovnich pozic miiZze odkazovat na vétSi miru disproporce mezi
pracovni pozici, kterd je obsazena napiiklad z velké ¢asti Zenami, ale zaroven vedouci pozice
zastavaji spiSe muzi. Typicky ptiklad bychom mohli hledat u pozic technicko-

hospodaiskych pracovnikt (dale jen THP).

e THP pracovni pozice jsou v celkovém poctu zastoupeny Zenami. V letech 2018 az

2022 byly zeny ve vedoucich pozicich zastoupeny stoprocentné.

e Védecti pracovnici, lektofi a asistenti v prubéhu sledovaného obdobi na vedoucich

pozicich nejsou zastoupeni, proto je nezohlediiujeme.

e Zeny odborné asistentky zastavaji vedouci pozici ve vétsi mife v letech 2018 a 2019.
V roce 2020 zastava vedouci pozici odborny asistent vice muzl a v letech 2021

a 2022 je zastoupeni na této pozici vyrovnané.

Tabulka 10 Zastoupeni muzii/Zen ve vedoucich pozicich v letech 2018-2022 (vlastni
zpracovani)

V letech/pohlavi 2018 2019 2020 2021 2022

Kategorie muZi| Zeny | MuZi | Zeny | muzi | Zeny | muZi | Zeny | muzi | Zeny

o
o

Profesor 1 1 2

N

Docent

Odborny asistent

Asistent

Lektor

Védecky pracovnik

O|O|0O|O|(Fk O
N|IOO|O|(h~|F
O|O|0O|O(w(N
N|OO|O(w|O
O|O|O|O(w(N
N|O|O|O|w(O(N

THP

r wr

9.3 VyuzZivani ¢asteénych uvazki

Struktura vySe tivazki se v pribéhu let 2018 az 2022 takika neméni. V letech 2018 az 2022
se Caste¢né ivazky pohybuji fadoveé kolem 14 % az 17 %. Vice jak 80 % vSech tivazki ve

sledovanych letech jsou tivazky plné.

Tabulka 11 Vyvoj vySe tvazku v letech 2018-2022 v procentech (vlastni zpracovani)
Vyse uvazku/v letech | 2018 | 2019 2020 2021 2022

0,1-0,49 8% 8% 9% 7% 8%
0,5 3% 3% 4% 5% 7%
0,51-0,99 4 % 3% 2% 5% 2%

1 85%| 86% 85 % 83 % 83 %
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Castecné uvazky plni nezaménitelnou funkci ndstroje, ktery pomaha c¢asteéné, nikoliv
stoprocentn¢ napliiovat work-life balance neboli harmonizovat pracovni ¢innosti spolu
s rodinnymi zavazky. Ve velké mife jsou Castecné uvazky vnimany jako opatfeni, ktera by

mohly vyuzivat pfedevsim Zeny.

Z hlediska porovnani struktury ¢asteCnych a plnych tvazkl jsme zjistili opacny stav, kdy
¢asteCné uivazky vyuzivaji ve vyznamné mife spiSe muzi nez Zeny. Ze vSech Casteénych
uvazkd, které jsou ve vybrané vyzkumné organizaci uzavieny, je 61,50 % uzavieno s muzi,
s zenami 38,50 %. Jestlize se zaméfime na rozloZeni ¢astecnych a plnych uvazki, vidime,
ze plnych uvazkl béhem sledovaného obdobi bylo od roku 2018 do roku 2022 u muzl

uzavieno 79,2 %, zatim co u Zen bylo uzavieno 88,9 %.

Tabulka 12 Porovnani plnych a ¢astecnych uvazki od roku 2018 (vlastni zpracovani)

Pohlavi/uvazek piny castecny
pocet Uvazku 377 (79,2 %) 99 (20,8 %)

Muzi |typ Uvazku 43 % 61,50 %
pocet Uvazku 499 (88,9 %) 62 (11,1 %)

Zeny |typ Uvazku 57 % 38,50 %

Nize uvedena tabulka ukazuje vyuziti ¢asteCnych uvazkt z hlediska profese, kdy nejvice
vyuziva ¢aste¢né uvazky kategorie zaméstnance odborny asistent, odbornd asistentka a dale
pak technicko-hospodaisky pracovnik (dale jen THP), pficemz v tomto piipadé do této
kategorie spadaji i studenti DSP, ktefi jsou zatazeni na praci na projektech.

Tabulka 13 Vyuzivani ¢asteCnych tivazka v obdobi 2018-2022 - pocet zaméstnancu dle
profesi (vlastni zpracovani)

Kategorie/v obdobi 2018 2019 2020 2021 2022
Profesor 2 3 4 3 1
Profesorka 1 1 1 1 2

Celkem za kategorii 19

Kategorie/v obdobi 2018 2019 2020 2021 2022
Docent 3 4 4 4 5
Docentka 0 0 0 0 0

Celkem za kategorii 20

Kategorie/v obdobi 2018 2019 2020 2021 2022
Odborny asistent 6 5 4 5 6
Odborna asistentka 5 4 2 4 4

Celkem za kategorii 45
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Kategorie/v obdobi 2018 2019 2020 2021 2022
Asistent 0 0 0 0 0
Asistentka 0 0 0 0 0

Celkem za kategorii 0

Kategorie/v obdobi 2018 2019 2020 2021 2022
Lektor 0 0 0 0 0
Lektorka 0 0 0 0 0

Celkem za kategorii 0

Kategorie/v obdobi 2018 2019 2020 2021 2022
Védecky pracovnik 1 2 2 2 2
Védecka pracovnice 0 0 0 0 0

Celkem za kategorii 9

Kategorie/v obdobi 2018 2019 2020 2021 2022
THP muz 2 3 2 3 3
THP Zena 7 1 4 7 6

Celkem za kategorii 38

9.4 Vyhodnoceni prizkumu pracovniho prostiedi vybrané soucasti

vyzkumné organizace

V této casti prace budou zhodnoceny vysledky dotaznikového Setfeni provedeného ve

vybrané soucésti vyzkumné organizace.
Cil dotaznikového Setieni

Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni je zjistit spokojenost vSech zaméstnancii a studenti
doktorského studia ve vybranych oblastech souvisejicich s uplatiovanim genderové
rovnosti. Dal§im cilem je zjistit, které faktory maji na spokojenost zaméstnanci a studentil

doktorského studia v téchto oblastech vliv.
Cilova skupina respondentii

Prostfednictvim dotaznikového Setfeni byli osloveni zaméstnanci vybrané soucasti
vyzkumné organizace, a to zfad studentdi DSP, akademickych pracovnikl, vedoucich

pracovniki a technicko-hospodatskych pracovnikii.

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 51 respondentt.
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Ke dni 6. 4. 2022 bylo v evidenénim stavu 114 akademickych pracovniki a 53 technicko-

hospodaiskych pracovnik.
Sestaveni dotazniku

Dotaznik se skladda z 29 otdzek, které¢ byly po sestaveni schvaleny vedenim vybrané soucasti

vyzkumné organizace.
Sbér dat

Sbér dat byl provadén pouze pomoci elektronického dotazniku umisténého na platformé

Google Forms.
Féze sbéru dat trvala v obdobi od 5. 4. 2023 do 12. 4. 2023.
Zpracovani a analyza dat

Analyza dat vychazi z odpovédi na poloZzené vyzkumné otazky. Ke zpracovani dat jsou
pouzity nastroje Microsoft Office. Vysledky jsou dale zaznamenany v grafech, resp.

obrazcich.
Vék respondentii

Pro piehlednéjsi zpracovani jednotlivych vysledki byli respondenti rozdéleni do nékolika
vékovych kategorii. Nejpocetnéjsi skupinu tvofili respondenti, ktefi dosahovali veku
40-49 let. Do této skupiny bylo zatazeno celkem 27 odpovédi, coz predstavuje 52,9 %
z celého poctu respondentii. Naprosto stejny pocet respondentli tvorily skupiny vékové
kategorie 30-39 let a 50-59 let. Do kazdé ze zminovanych skupin bylo zafazeno po
8 odpovédich, coz predstavuje 15,7 % zcelého poctu respondentli. Z nejmladSich

respondenttl, kteti dosahovali véku do 29 let odpovedélo 5 respondentti, coz ¢ini 9,8 %.

4% 2% 10%

16%

53%

do 29 30-39 let 40-49 let 50-59 let = 60-69 let nad 70 let

Obrazek 5 Vek respondenti (vlastni zpracovani)
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Pohlavi respondenti

Dotaznikového Setfeni se zcastnilo celkem 51 zaméstnancii, z toho dotaznik vyplnilo
29 zen, coz predstavuje 56,9 %, a 21 muza, coz ¢ini 41,2 % a jeden zaméstnanec zastoupil

skupinu nebinéarnich respondent.
Pracovni pozice

Respondenti méli moznost vybrat svoji pracovni pozici, pfiCemz méli moznost vice
odpovédi s ohledem na to, Ze ve vyzkumné organizaci je mozné ze napi. akademicky

pracovnik je zaroven vedouci pracovnik ¢i student DSP.

Pouzité zkratky v tomto obrazku: AP = akademicky pracovnik, VP = vedouci pracovnik,
Student DSP = student doktorskych studijnich programi, THP = technicko-hospodaisky

pracovnik.

30
26

25
20
15 13

10
6

5
0 |

AP + VP AP Student DSP + THP Student DSP VP DSP + AP
THP

BWAP + VP AP Student DSP + THP mETHP Student DSP  m VP DSP + AP

Obrazek 6 Respondenti dle pracovni pozice (vlastni zpracovani)

Otazky na genderovou rovnost

Vice neZ polovina respondenttl, v tomto piipadé 28, coz je 54,9 % zcela souhlasi s tim, Ze je
genderova rovnost dalezitd. Zaroven s timto vyrokem spiSe souhlasi 14 dotazovanych, coz
je 27,5 %. Vétsina zcela souhlasi 26 (51 %) a spiSe souhlasi 13 (25,5 %) s tim, Ze se ve
vybrané soucasti ptistupuje ke vSem stejn¢ bez ohledu na specifika jednotlivcl. VétSina
respondentll zcela souhlasi 23 (46 %) a spiSe souhlasi 19 (38 %), Ze je ve vybrané soucasti
genderova rovnost aplikovana a nevnima rozdily v pfistupu k zaméstnanciim v zavislosti na

pohlavi.
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Genderova rovnost je dllezita

Genderova rovnost znamena, Ze se ke viem
pristupuje stejné, bez ohledu na specifika
jednotlivcl

Ve vybrané soucasti vyzkumné organizace je
genderova rovnost aplikovana. Nevnimam
rozdily v pfistupu k zaméstnanclm v zavislosti
na pohlavi.

0 10 20 30 40 50 60

M Zcela souhlasim W SpiSe souhlasim  H SpiSe nesouhlasim Zcela nesouhlasim

Obrazek 7 Genderova rovnost (vlastni zpracovani)
Celych 66 % dotazovanych jednoznacné uvedlo, Ze si nemysli, Ze je politika genderové

rovnosti vyhodna spise pro zeny.

17;34%
33; 66% ‘

= Zeny = Muzi
Obrazek 8 Vyhodnost genderové rovnosti pro jednotliva pohlavi (vlastni zpracovani)
VétsSina respondentli nezaznamenala nerovné zachdzeni pfi pfijimdni do zaméstnani

z pohledu riznych genderd. Vétsi ¢ast respondentl si mysli, ze nékteré pozice ve vybrané

soucasti jsou vhodnéjsi pro muze, jiné pro zeny.
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Pfi pfijimdni do zaméstnani jsem zaznamenal/a nerovné --
zachdzeni s uchazeci rdznych genderd.
Nékteré pozice ve vybrané soucasti jsou vhodnéjsi pro _-
muZe, jiné pro Zeny.

0 10 20 30 40 50 60

B Zcela souhlasim W SpiSe souhlasim M SpiSe nesouhlasim Zcela nesouhlasim

Obrazek 9 Genderova rovnost v pfijimacim fizeni (vlastni zpracovani)

O genderové rovnosti ziskali dotazovani informace z riznych zdroji. Nejvétsi podil 23,4 %
tvoii informace o genderové rovnosti od nadfizenych. Stejny podil 12,8 % tvofi
informovanost od personalniho oddéleni a zaroven informace ziskané na Skoleni. Dale pak
ziskali respondenti informace o genderové rovnosti z internetu, pii piipravé projekti,
z podminek od poskytovatelti. V 6,4 % piipadech ziskali dotazovani informace z tohoto

dotaznikového Setfeni.

Vétsina respondentt 22 (44,9 %) zcela souhlasi a 20 (40,8 %) spiSe souhlasi, ze vybrana
soucast vyzkumné organizace umoznuje plynuly/hladky navrat do zaméstnani po

matefské/rodicovské dovolené.

4;8%  3;6%

‘ ‘2, 45%

m Zcela souhlasim = SpiSe souhlasim = Zcela nesouhlasim = SpiSe nesouhlasim

Obrazek 10 Plynuly/hladky névrat do zaméstnani po matei'ské/rodicovské dovolené
(vlastni zpracovani)

Zajimavé je vyhodnoceni otazky, co se respondentim vybavi, kdyz se fekne ,,slad’ovani

pracovniho a rodinného Zivota®“. 34 dotdzanych, coz je 66,7 % si pfedstavuje v klidu
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a v pohod¢ zvladat praci a rodinu. Dotazanych, ktefi si pod touto vétou predstavili skloubeni
rodiny a prace bylo 13, pfi¢emz 11 (21,6 %) z nich by chtéli mit pfi skloubeni rodiny a prace
dostatek ¢asu na rodinu a pouze 2 (3,9 %) z nich by chtéli mit pfi skloubeni rodiny a prace

dostatek ¢asu na praci.

3;6%

. 11;21% = Skloubit rodinu a praci, mit dostatek
¢asu na rodinu

= Skloubit rodinu a préci, mit
dostatekcasu na praci

A¥ 2; 4% = Stejny ¢as vénovat préci i rodiné

34: 67% V klidu a v pohodé zvladat praci a
rodinu

= Nejde to

Obrazek 11 Slad’ovani pracovniho a rodinného Zivota (vlastni zpracovani)

Avsak z dalSiho obrazku lze vycist, Ze vétSina vnima otdzku sladéni rodiny a prace jako

problematickou.

Vétsina respondentti si piedstavuje v klidu a v pohod¢ zvladat praci a rodinu. VétSina
respondentll (31, coZ je 60,8 %) vnima otdzku sladéni rodiny a préace jako problematickou.
14 respondentl, coZ piedstavuje 27,5 %, ve sladéni rodiny a prace nevidi problém

a 6 respondentt, coz je 11,8 %, zvolila neutralni moznost odpovédi.

6; 12%

. 0,
14;27% 31: 61%

= Ano = Ne = Nevim

Obrazek 12 Sladéni rodiny a prace (vlastni zpracovani)
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Na otazku, zda respondenti nékdy osobné fesili, jak delit sviij ¢as mezi rodinu a praci
odpovédélo 40 (80 %), ze ano. Pouze 9 respondentti, predstavujici 18 %, tuto problematiku

nefesilo a jen jeden dotazany zvolil neutralni odpovéd'.

Na otazku ,,Co podle Vas nejvice usnadni skloubeni rodinného a profesniho Zivota?* si
z vypsanych moznosti volili respondenti ze v§ech moznosti a riznych kombinaci. Za nejvétsi
usnadnéni skloubeni rodinného a profesniho Zivota povazuji respondenti flexibilni pracovni

dobu a vstficnost zaméstnavatele.

Na otazku ,,Co byste nejvic uvital/a ze strany zaméstnavatele?* byly opét zastoupeny
vSechny nabizené moznosti. Zaméstnanci vybrané soucasti vyzkumné organizace by nejvice

uvitali moznost home-office a flexibilni pracovni dobu.

V podobném duchu se nesla i dalsi otdzka ,,Jakou formu pracovni spoluprace byste chté¢l/a,
kdyby Vam to zaméstnavatel umoznil?* I v tomto ptipadé vyuzili respondenti vSechny
nabizené moznosti v riznych kombinacich. I z tohoto dotazu je ziejmé, Ze by nejvice uvitali
zaméstnanci vybrané soucasti vyzkumné organizace flexibilni pracovni dobu, praci
v kancelafi kombinovanou s praci z domova, dale pak pruznou pracovni dobu, stlateny

pracovni tyden, ale i individualni rozloZeni pracovni doby.

Chtél/a bych zastavat v zaméstnani vyssi pozici, ale
o . Yyl 19 22
kvali genderu je to tézkeé.
Na zakladé genderu se mnou zachazeji jako s méné
. 15 30

kompetentni/m.

V zaméstnani mam zkusenosti se znevazovanim na
. . 16 25
zakladé genderu.

Na vybrané souéasti se mnou opakované byla _. 3 o
uzaviena pracovni smlouva na dobu urcitou.
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Zcela souhlasim  ® Spise souhlasim Spise nesouhlasim Zcela nesouhlasim

Obrazek 13 Vliv genderu na kariérni postup (vlastni zpracovani)
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83,3 % respondentd ma v pribéhu zaméstnani ve vybrané soucasti zdjem o zvySovani
kvalifikace (z toho 70,8 % ma od vedeni podporu). Pouhych 16,7 % nema o zvySovani

kvalifikace zajem.

8;17%

6;12%

34; 71%

= Ano a mam od vedeni podporu. = Ano, ale nemam od vedeni podporu.

= Ne, nemam o zvySovani kvalifikace zajem.

Obrazek 14 Zajem o zvySovani kvalifikace v pribéhu zaméstnani (vlastni zpracovani)

V ptipadé odpovédi ,,Ano* na otazku, zda maji zaméstnanci zajem o zvySovani kvalifikace
byla dalsi otdzka sméfovana na vybér konkrétnich moZnosti nabizeného celouniverzitniho
vzdelavani, které vyuzivaji, a to i v riznych kombinacich. Nejvice vyuZzivaji moznosti kurzt
ur¢enych ke zvySeni odborné kvalifikace, poté kurzy ciziho jazyka a jako posledni moznost

kurzy zamétené na rozvoj obecnych dovednosti (tzv. soft-skills).

V névaznosti na otazky dal§iho rozvoje méli jesté respondenti moZznost se vyjadiit jaké dalsi
moznosti rozvoje by pfivitali. Z odpovédi vyplynulo, Ze nejvice je zdjem sméfovan ke
kratkodobym zahrani¢nim stdzim, kurzim zamétenym na podporu didaktickych dovednosti
a kurzim zaméfenym na podporu vyzkumnych dovednosti. Zaméstnanci projevili 1 zajem

nahradit zahrani¢ni staz e-mobilitou.

9.4.1 Shrnuti priizkumu pracovniho prostiedi vybrané soucasti vyzkumné

organizace
Dotaznikového Setteni se zucastnilo cca 30 % oslovenych respondentti.

Vice nez tfi ctvrté respondentli, coZ je 82,4 % souhlasi s tim, Ze je genderova rovnost
dilezita. Okolo tfi ¢tvrté oslovenych, coz je 76,5 % souhlasi s tim, Ze se ve vybrané soucasti
pristupuje ke vSem stejné bez ohledu na specifika jednotlivcl. VéEtSina respondentd (84 %),

souhlasi ze je ve vybrané soucasti genderova rovnost aplikovana a nevnima rozdily
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v pristupu k zaméstnanciim v zavislosti na pohlavi. Celych 66 % dotazovanych jednoznacné

uvedlo, ze si nemysli, Ze je politika genderové rovnosti vyhodna spiSe pro zeny.

VétSina respondentll nezaznamenala nerovné zachazeni pii piijimadni do zaméstnani

z pohledu riznych gendert.

O genderové rovnosti ziskali dotdzani zaméstnanci informace z riznych zdroji, a to od
nadfizenych, od personalniho odd¢€leni a také na jiz absolvovanych Skolenich. Dale pak
ziskali respondenti informace o genderové rovnosti z internetu a pii pfiprave projekta (napf.
z podminek od poskytovatelir). V 6,4 % ptipadech ziskali dotazovani informace aZ z tohoto

dotaznikového Setieni.

Vétsina respondentt (85,7 %) souhlasi, ze vybrana soucast vyzkumné organizace umoznuje

plynuly/hladky navrat do zaméstnani po matefské/rodiCovské dovolené.

Vétsina dotazanych ma zdjem se v klidu a v pohod€ vénovat préci a roding, pficemz pii

skloubeni rodiny a prace upiednostiuji mit v prvé fad¢ dostatek ¢asu na rodinu.

Respondenti maji zdjem o zvySovani kvalifikace a maji zdjem o dalsi formy rozvoje.
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10 PROJEKT IMPLEMENTACE GEP NA ROK 2024 VE VYBRANE
SOUCASTI VYZKUMNE ORGANIZACE

Predkladany projekt je zaméfen na navrh opatieni pro oblast personalniho zajisténi GEP,
vzdélavani v oblasti genderové rovnosti, slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota, déale pro
oblast podpory zastoupeni Zen ve vedoucich funkcich, pro oblast rovnych piilezitosti ve véde
a vyzkumu a navrh opatfeni proti sexudlnimu a genderové podminénému obtéZovani.
Opatieni budou zamétena piedevsim na prvni rok zasadnich ¢asti planu genderové rovnosti
v ramci vybrané souc¢asti vyzkumné organizace, coz je v tomto piipadé planovano na rok

2024.

Cilem projektu je implementace GEP prostiednictvim vybranych podpiirnych opatieni.
Prostiednictvim realizace téchto podplrnych opatfeni dojde ke zvySovani povédomi
o genderovych otazkéach a prohlubovani genderové senzitivity. Jako vyznamné je vnimano
1 zavedeni opatfeni pozitivn¢ plsobicich na sladovani osobniho a pracovniho Zivota.
Naplnéni téchto cili povede k vytvareni piivétivého prostredi pro rodiny s détmi, ale 1 pro
pracovniky, jenz pecuji o nemohouci/nemocné ¢leny rodiny. V neposledni fad¢ tyto

podptlirné opatteni ptispé€ji k podpote rodicii v rozvoji jejich védecké kariéry.
10.1 Klicové aktivity projektu

Aby bylo dosazeno projektového cile, musi byt jasné definovany klicové aktivity (dale jen

KA) a dil¢i aktivity (dale jen DA). To jsou v pfipad¢ tohoto projektu nasledujici Cinnosti.
Kli¢ova aktivita KA1 Oblast personalniho zajiSténi GEP

e DAI Zajisténi implementace a monitoringu aktivit GEP
Kli¢ova aktivita KA2 Oblast vzdélavani a osvétu v oblasti genderové rovnosti

e DA2.1 ZvySovani povédomi o genderovych otdzkéach, prohlubovani genderové

senzitivity, odstranovani nevédomych predsudkil a stereotypti

e DA2.2 Podpora genderové rovnosti ve vybrané soucdsti vyzkumné organizaci ze

strany vedeni
e DAZ2.3 Pravidelna Setfeni mezi zaméstnanci a studenty

e DA2.4 Implementace principi genderové rovnosti do vnitinich pfedpisii a norem

vybrané soucasti vyzkumné organizace
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Klicova aktivita KA3 Oblast slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota
e DA3.1 Podpora zaméstnanct pfi slad’ovani osobniho a pracovniho zivota
e DA3.2 Optimalizace podminek pro vyuzivani flexibilnich forem prace
e DA 3.3 Vytvafeni ptivétivého pracovniho prostiedi pro rodiny s détmi
e DA 3.4 Pfiprava a implementace slad’ovani pracovniho a osobniho zivota
Kli¢ova aktivita KA4 Oblast zastoupeni Zen ve vedoucich funkcich

e DA4 Podpora zastoupeni zen ve vedeni, v poradnich a rozhodovacich organech

vybrané soucésti vyzkumné organizace

Kli¢ova aktivita KAS Oblast zastoupeni rodic¢i ve védecké ¢innosti

e DAS5 Podpora rodict ve védecké kariéte
Klicova aktivita KA6 Oblast rovné prilezitosti ve védé a vyzkumu

e DAG.1 Poskytovani podpory postdoktorandiim

e DAG.2 Podpora rovnych ptilezitosti pro védecké pracovniky
Klicova aktivita KA7 Oblast opatieni proti sexualnimu a genderové podminénému
obtéZovani

e DA7 ZvySovani povédomi o tématu socialniho bezpeci v prostedi vybrané soucasti

vyzkumné organizace

10.2 Odpovédnost

Stanoveni odpovédnosti jednotlivych osob za planované kli¢ové aktivity, které jsou soucasti
projektu je velmi dalezité. Striktné vymezuje, kdo bude za klicové aktivity odpovédny. Bude
sestaven realizacni tym v Cele s hlavnim realizatorem, dale pak koordinatory aktivit

a administrativnim koordinatorem.

Hlavni realizator implementace planu genderové rovnosti ve vybrané soucasti ma stabilni
pozici pfimo ve vedeni vybrané soucasti, tak aby m¢l realnou moznost kontrolovat a fidit
postup implementace. V tomto ohledu dohlizi na odbornou stranku implementace — tzn. na

jeji obsah a jednotlivé vystupy kliovych aktivit.

Koordinator aktivity odborné koordinuje realizaci klicovych aktivit. Je zodpovédny za

odborné fizeni a zajisténi funkcnosti dil¢ich aktivit. Organizuje a zabezpeCuje realizaci
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planovanych aktivit, podili se na koordinaci aktivit tak, aby bylo dosazeno stanovenych cilil
projektu. Kontroluje vécnou stranku planovanych aktivit a jejich realizaci dle predem

stanoveného harmonogramu.

Rozpis persondlniho zajisténi jednotlivych dil¢ich kli¢ovych aktivit je konkretizovan

v nésledujici tabulce.

Tabulka 14 Plan implementace GEP (vlastni zpracovani)

Diléi aktivita

Odpovédnost

Druh
pracovniho

poméru

Vyse

mésiéniho

uvazku

FTE

Pocet
hodin
DPP

Pocet Doba

osob na trvani
dané uvazku

pracovni (mésice)

pozici

DAI1 Zajisteni Hlavni PS 0,1 - 1 12

implementace realizator

a monttoringu Koordingtor PS 0.1 - 1 2

aktivit GEP aktivity

DA2.1 ZvySovani Koordinator DPP = 40 1 -

povédomi aktivity

o genderovych

otazkach,

prohlubovani

genderoveé

senzitivity,

odstranovani

nevédomych

predsudki

a stereotyptl

DAZ2.2 Podpora Hlavni PS 0,1 - 1 12

genderové rovnosti | realizator

v instituci ze strany

vedeni Koordinator PS 0,05 - 1 12
aktivity

DA2.3 Pravidelna Koordinator PS 0,1 - 1 12

Setfeni mezi aktivity

zameéstnanci i

studenty
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aktivity

DA2.4 Koordinator PS 0,1 - 12
Implementace aktivity
principti genderové Hlavni PS 0.05 . 2
rovnosti do realizator
vnitfnich predpisi
a norem vybrané
soucasti vyzkumné
organizace
DA3.1 Podpora Koordinator PS 0,1 - 12
zamestnancl pii aktivity
slad’ovani osobniho
a pracovniho zivota
DA3.2 Koordinator PS 0,1 - 12
Optimalizace aktivity
podminek pro Hiavni PS 0,05 ; 12
vyuzivani realizator
flexibilnich forem
prace
DA3.3 Vytvareni Koordinator PS 0,1 - 4
privétivého aktivity
pracovniho
prostiedi pro Koordinator DPP - 40 -
rodiny s détmi aktivity
DA3 .4 Ptiprava a Koordinator DPP - 20 -
implementace aktivity
slad’'ovani
pracovniho
a osobniho Zivota
DA4 Podpora Koordinator DPP = 20 -
zastoupeni Zen ve aktivity
vedeni, v poradnich
a rozhodovacich
organech vybrané
soucasti vyzkumné
organizace
Koordinator PS 0,1 - 12
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DAS Podpora Hlavni PS 0,05 - 1 12

rodi¢t ve védecké | realizator

kariéfe

DAG6.1 Poskytovani | Koordinator PS 0,1 - 1 12

podpory aktivity

postdoktorandim = O PS 0,05 ; 1 12
realizator

DAG6.2 Podpora Koordinator DPP - 10 1 -

rovnych prilezitosti | aktivity
pro védecké

pracovniky

DA7 Zvysovani Koordinator DPP - 10 1 -
povédomi o tématu | aktivity
socialniho bezpeci

v prostfedi vybrané
soucasti vyzkumné

organizace

10.3 Zpiisob zajiSténi klicové aktivity a cilova skupina

Kli¢ové, resp. dil¢i aktivity jsou zajistény prostfednictvim konkrétnich podptirnych opatieni
zaméfenych na vybrané cilové skupiny. V ramci cilové skupiny se jednd o akademické
1 technicko-hospodaiské pracovniky, stejné tak o studenty vybrané soucasti vyzkumné

organizace.

Tabulka 15 Plan opatieni pro jednotlivé klicové aktivity (vlastni zpracovani)

Dil¢i aktivita Opati‘eni Cilova skupina
DAL Zajisténi implementace a monitoringu Vy¢élenéni Gvazku na pozici | Zaméstnanci,

ktivit GEP ialist je lidskych .
aktivit G Specialista rozvoje lidskyc studenti

zdroji

DAZ2.1 ZvySovani povédomi o genderovych Organizace Skoleni a | Zaméstnanci,
otazkach, prohlubovani genderové senzitivity, seminaft pro studenty a studenti
odstraniovani nevédomych predsudki a stereotypli | zaméstnance
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flexibilnich forem prace

vybrané soucasti vyzkumné

DAZ2.2 Podpora genderové rovnosti v instituci ze | Vetejna deklarace podpory | Zaméstnanci,
strany vedeni na webovych strankach .
d 4 studenti
vybrané soucasti vyzkumné
organizace
DAZ2.3 Pravidelna Setfeni mezi zaméstnanci i Zaclenéni genderové | Zaméstnanci,
student orientovanych otazek do .
Y Y studenti
pravidelnych prizkumi
DA2.4 Implementace principti genderové rovnosti | Zapracovani do  Pokynu | Zaméstnanci,
do vnitinich pfedpisti a norem vybrané soucasti dékana nebo Pokynu studenti
vyzkumné organizace tajemnika
DA3.1 Podpora zamé&stnanct pti slad’ovani Zohlednovani potfeb rodi¢ti a | Zaméstnanci
osobniho a pracovniho Zivota pecujicich osob pri
organizaci prace na
pracovisti
Planovani navratu rodict
zMD/RD a po dlouhodobé
nepiitomnosti
DA3.2 Optimalizace podminek pro vyuzivani Revize aktualniho nastaveni | Zaméstnanci

zaméfenim na zvySovani

habilitaci a profesur

organizace
DA3.3 Vytvateni ptivétivého pracovniho Podpora akei pro | Zaméstnanci, rodinni
prostiedi pro rodiny s détmi zameéstnance a jejich rodiny | pfislusnici
(letni akce ,,Batak®, vanocni
vecirek apod.)
DA3.4 Ptiprava a implementace slad’ovani Organizace Skoleni | Zaméstnanci
pracovniho a osobniho zivota v problematice  slad’ovani
osobniho a pracovniho Zivota
DA4 Podpora zastoupeni zen ve vedeni, Organizace Skoleni v oblasti | Zaméstnanci
v poradnich a rozhodovacich organech vybrané vad¢ich dovednosti
soucasti vyzkumné organizace , N ,
4 & Nabidka manazerskych
workshopti
DAS Podpora rodici ve védeckée kariéie Tvorba smérnice zejména se | Zaméstnanci
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organizace

DAG6.1 Poskytovani podpory postdoktorandim Tvorba programu podpory | Zaméstnanci
postdoktoranda
DAG6.2 Podpora rovnych pfilezitosti pro védecké | Podpora  diverzity = pfi | Zaméstnanci
pracovniky sestavovani  projektovych
tymu
Vzdélavani pro  vedouci
Skolitele v oblasti rovnych
prilezitosti
DA7 Zvysovani povédomi o tématu socialniho Realizace  workshopti a | Zaméstnanci,
bezpeci v prostiedi vybrané soucasti vyzkumné Skoleni .
Zpectvp vy | vyzku studenti

10.4 Casova analyza

Casova analyza je nezbytnou souasti projektu. V této praci je jako hlavni nastroj planovani

pouzit tzv. Ganttiv diagram, ktery nasledné bude podkladem pro samotné fizeni Casové

realizace projektu. Jeho grafické zndzornéni upfesiiuje Casovou naroc¢nost dil¢i aktivity

1 ndvaznosti jednotlivych aktivit.

Realizace projektu je planovéana na obdobi od 02.01.2024 do 31.12.2024.
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Projekt implementace planu genderové rovnosti ve vyzkumné organizaci 1.2.2024 31.12.2024

Nizev projektu zas3tek konec

Kod Dilci aktivita Zacatek Konec

02.01.2024
31.01.2024
01.02.2024
28.02.2024
01.03.2024
31.01.2024
01.04.2024
30.04.2024
01.05.2024
31.05.2024
01.06.2024
30.06.2024
01.07.2024
31.07.2024
01.08.2024
31.08.2024
01.09.2024
30.09.2024

ZapSténi implementace a monitoningu
aksvit GEP
Zvysovani povédomi o genderovych
otazkach, prohlubovani genderové
DA2.1 sencibvity, odswariovin nevidomych 01.02.204 | 28.02.204
predsudkd a sterectypd
2Zvy$ovani povédomi 0 genderovych
otazkach, prohlubovani genderové
DA2.1 senzifvity, odswaiovini nevidomych 01.09.2024 | 30.09.2024
predsudki a sterectypd

DAl 0201204 | 31.12.204

Podpora genderové rovnoss v insttuci
DA22 20 chany vedesi 0201.2024 | 31.12204

Pravideina Setfeni mezi zaméstnanci

oR23 | o

0201.204 | 31.12204
Implementace prncipld genderové
rovnost

do vnithich predpisd a norem vybrané
soucast vyzkumné organizace

DA24 0201204 | 31.12.204

Podpora zaméstanci pA sladovani
DA3.1 b s ecHalo S 0201.2024 | 31.12204
Opsmalizace podminek pro vyuZivani
fexibinich forem prace
Vytvareni privésvého pracovnino
DA33 | prostedi 01.06.2024 | 30.06.2024
pro rodiny s détmi
Vytvéreni privésvého pracovnino
DA3.3 |prostedi 01.12204 | 31.12.204
pro rodiny s détmi
Prprava a implementace sladovani
DA34 praconiho 2 osobnbo v 01.02.204 | 28.02.204
Priprava a implementace sladovani
pracovnino a osobnino Zivota

DA32 0201204 | 31.12.204

DA34 01.09.204 | 30.09.204
Podpora zastoupeni Zen ve vedeni,

v poradnich a rozhodovacich organech
vybrané soucast vyzkumné
organizace

DA4 01.05.204 | 31.05.204

Podpora zastoupeni Zen ve vedeni,

v poradnich a rozhodovacich organech
vybrané soucast vyzkumné
organizace

DA4 01.10.2024 | 31.10.2024

DA5 Podpora rodicl ve védecké kanére | 0201204 | 31.122024

DAB.1 | Poskytovéni podpory am  01.01.2024 | 31.12.204

Podpora rovnych priezitosti pro
DA6.2  védecké 01.02.204 | 28.02.204
pracovniky
Zvysovani povédomi 0 matu
socidiniho
bezpedi v prostiedi vybrané soucast
vyzkumné organizace

DA 01.11.204 | 30.11.204

Poznamky: Schvaleno

Projeitovy manazer Dotum

Obrazek 15 Ganttiiv diagram (vlastni zpracovani)
10.5 Nakladova analyza

Nakladova analyza je dalsi z nedilné soucasti projektu. Zakladnimi prosttedky k realizaci
projektu jsou lidské zdroje, finanéni prostfedky, odbornd literatura, kancelafské potieby

a taktéZ technické vybaveni. Technické vybaveni je zakalkulovano do rezijnich ndklada.
Osobni vydaje zahrnuji naklady na pozici odpovidajici za odborné fizeni implementace
GEP. Jednd se o Hlavniho realizatora implementace GEP. Stejné¢ tak osobni vydaje

zahrnujici naklady na pozici Koordinator aktivit a Koordinator administrativy.
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Rozpis niakladu za jednotlivé polozky

Nize uvedena tabulka je ptfedbéznou kalkulaci osobnich nékladii véetné zakonnych odvoda
zaméstnavatele pro jednotlivé klicové, resp. dil¢i aktivity. Mzdovy néklad je ve vysi souctu
tarifni mzdy odpovidajici mzdovému piedpisu vyzkumné organizace a osobniho pfiplatku
ve vysi cca 25 % se zohlednénim vySe Gvazku a délce navedeni konkrétniho zaméstnance
v ramci kli¢ové, resp. dil¢i aktivite.

Pro vypocet tarifni mzdy byla pro pozici Hlavni realizator vyuzita mzdova tfida A4 profesor,
pro pozici Koordinator odborné aktivity mzdova tfida A2 odborny asistent a pro pozice

Koordinator aktivity/Koordinator administrativy mzdova tfida T9/2.

Tabulka 16 Rozpis nakladt za jednotlivé polozky v K¢ (vlastni zpracovani)

KA1/DA1 Zajisténi implementace a monitoringu aktivit GEP

Hlavni realizator (1 osoba — Gvazek 0,1; 12 mésicll) 88.704,00

Koordinator odborné aktivity (1 osoba — Uvazek 0,1; 12 mésic() 59.271,00

KA2/DA2.1 Zvysovani povédomi o genderovych otazkach, prohlubovani
genderové senzitivity, odstrariovani nevédomych predsudki a
stereotypti

Koordinator aktivity (1 osoba — DPP 40 hodin) 10.000,00

KA2/DA2.2 Podpora genderové rovnosti ve vybrané soucasti vyzkumné
organizaci ze strany vedeni

Hlavni realizator (1 osoba — Gvazek 0,05; 12 mésicl) 44.352,00

Koordinator odborné aktivity (1 osoba — Uvazek 0,1; 12 mésic() 59.271,00

KA2/DA2.3 Pravidelna Setfeni mezi zaméstnanci a studenty

Koordinator odborné aktivity (1 osoba — Uvazek 0,1; 12 mésict) 59.271,00

KA2/DA2.4 Implementace principt genderové rovnosti do vnitinich
predpisti a norem vybrané soucasti vyzkumné organizace

Hlavni realizator (1 osoba — Uvazek 0,05; 12 mésicu) 44.352,00

Koordinator odborné aktivity (1 osoba — tvazek 0,1; 12 mésict) 59.271,00

KA3/DA3.1 Podpora zaméstnanct p¥i sladovani osobniho a pracovniho
Zivota

Koordinator odborné aktivity (1 osoba — Uvazek 0,1; 12 mésic() 59.271,00

KA3/DA3.2 Optimalizace podminek pro vyuzivani flexibilnich forem
prace

Hlavni realizator (1 osoba — Givazek 0,05; 12 mésicl) 44.352,00

Koordinator odborné aktivity (1 osoba — Uvazek 0,1; 12 mésict) 59.271,00
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KA3/DA3.3 Vytvareni pfivétivého pracovniho prostiedi pro rodiny
s détmi
Koordinator aktivity (2 osoby — Gvazek 0,1; 4 mésice) 28.628,00
Koordinator aktivity (1 osoba — DPP 40 hodin) 10.000,00
KA3/DA3.4 Pfiprava a implementace sladovani pracovniho a osobniho
Zivota
Koordinator aktivity (1 osoba — DPP 20 hodin) 5.000,00
KA4/DAA4 Podpora zastoupeni Zen ve vedeni, v poradnich a
rozhodovacich organech vybrané soucasti vyzkumné organizace
Koordindtor aktivity (1 osoba — DPP 20 hodin) 5.000,00
KA5/DA5 Podpora rodict ve védecké kariére
Hlavni realizator (1 osoba — Givazek 0,05; 12 mésicl) 44.352,00
Koordinator odborné aktivity (1 osoba — Uvazek 0,1; 12 mésic) 59.271,00
KA6/DA6.1 Poskytovani podpory postdoktorandiim
Hlavni realizator (1 osoba — Uvazek 0,05; 12 mésicu) 44.352,00
Koordinator odborné aktivity (1 osoba — tvazek 0,1; 12 mésic) 59.271,00
KA6/DA6.2 Podpora rovnych pfileZitosti pro védecké pracovniky
Koordinator aktivity (1 osoba — DPP 20 hodin) 5.000,00
KA7/DA7 ZvySovani povédomi o tématu socialniho bezpedi v prostiedi
vybrané soucasti vyzkumné organizace
Koordindtor aktivity (1 osoba — DPP 10 hodin) 2.500,00
Koordinator administrativy THP-T9/2 (1 osoba — Uvazek 0,15; 12 mésicu) 64.412,00
Material — Nakup literatury 10.000,00
Materidl — Kancelarské potreby 10.000,00
Neprimé ndklady (8 % z celkovych pfimych naklad() 74.814,00

Neptimé néklady jsou stanoveny pomérové z celkovych piimych nékladl, jenz zahrnuji

osobni ndklady a nezbytny materidl). Tyto naklady budou vyuzity pro financovani nakladi,

jenz nelze pfimo navazat na realizaci projektu, ale jsou pro projekt nezbytné. Jedna se

o naklady na energie, opotiebeni vypocetni techniky, ndklady na obsluzny personal apod.
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Piehled celkovych nakladi

Nize uvedena tabulka ptredstavuje celkové naklady na implementaci GEP ve vybrané Casti
vyzkumné organizace na rok 2024. Celkové naklady budou hrazeny/doporucuji financovat

ze zdroji institucionalniho financovani ¢i zdrojl ziskanych z realizace doplitkové ¢innosti.

Tabulka 17 Piehled celkovych ndklad na implementaci GEP v K¢ (vlastni zpracovani)

Celkové naklady na KA1 147.975,00
Celkové naklady na KA2 276.517,00
Celkové naklady na KA3 206.522,00
Celkové naklady na KA4 5.000,00
Celkové naklady na KA5 103.623,00
Celkové naklady na KA6 108.623,00
Celkové naklady na KA7 2.500,00
Koordinator administrativy 64.412,00
Celkem za material 20.000,00
Celkové primé naklady 935.172,00
Nepfimé naklady 74.814,00
Celkové naklady na implementaci GEP 1.009.986,00

10.6 Rizikova analyza

V posledni ¢asti jsem se zamé&fila na moznosti rizika projektu spojena s implementaci planu
genderové rovnosti ve vybrané soucasti vyzkumné organizace. Nize specifikovana rizika
mohou zkomplikovat, ptipadné¢ prodlouzit pribéh projektu a ohrozit cile s nim spojené. Pii
sestavovani analyzy rizik neni mozné odhalit vSechna ptipadnd rizika, kterd mohou
v pribéhu projektu vzniknout. V prabéhu projektu by tak mél prabézné probihat monitoring
specifikovanych ¢i noveé vzniklych rizik. Za u¢elem zmirnéni rizik jsou navrzena preventivni

opatteni, ktera maji za kol minimalizovat jejich neptiznivy dopad.
Mezi ptedpokladana rizika patfi:
e nedostatecnd organizace jednotlivych kli¢ovych aktivit,
¢ nedostate¢nd komunikace realiza¢niho tymu projektu,
e nedostate¢na kapacita realizacniho tymu projektu,
e nedodrzeni ¢asového harmonogramu realizace klicovych aktivit,
e nedostate¢né finan¢ni prostiedky,

e nespravny odhad nékladii spojenych s realizaci projektu.
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Hodnoceni rizik je uvedeno v tabulce nize, kde jsou tato rizika ohodnocena za pomoci skaly
1-5. Hodnota 1 predstavuje velmi maly dopad rizika, tedy 0-10 %, hodnota 2 predstavuje
maly dopad rizika, tedy 10-20 %, hodnota 3 udéava stfedni dopad rizika, tedy 20-40 %,
hodnota 4 udava vysoky dopad rizika, tedy 40-80 % a posledni hodnota 5 ptedstavuje velmi
vysoky dopad rizika, kdy se jednd o vice nez 80 %. Zavaznost dopadu rizika na projekt je

hodnocena stejné jako pravdépodobnost vzniku rizik.
Matice pro kvantifikaci rizik:

Tabulka 18 Matice pro kvantifikaci rizik (vlastni zpracovani)

Riziko Pravdépodobnost | ZavaZnost x
vzniku rizika dopadu rizika
Nedostatecna organizace 1 3 3

jednotlivych klicovych aktivit

Nedostatecna komunikace 1 2 2
realizacniho tymu projektu

Nedostate¢na kapacita 2 2 4
realizacniho tymu projektu

Nedodrzeni casového 2 3 6
harmonogramu realizace
klicovych aktivit

Nespravny odhad nakladu 2 4 8
souvisejicich s realizaci projektu

Nedostatecné financni 2 4 8
prostredky

Vysledkem analyzy rizik je pak nasledny souc¢in hodnot pravdépodobnosti vzniku rizika
a zavaznosti dopadu rizika na projekt. Vysledny soucin se dale klasifikuje do kategorii

v ndvaznosti na velikost rizika plsobiciho na projekt. Klasifikace je nasledna:
e mirna rizika, tedy akceptovatelna 1-3,
e stfedni rizika, ktera je potteba hlidat 4-6,
e vysoka rizika, ktera vyzaduji ndhradni plan 7-9.
Mirna rizika
e Nedostate¢na organizace jednotlivych klicovych aktivit

Vznik rizika spojeného s nedostate¢nou organizaci jednotlivych klicovych aktivit hrozi za
predpokladu, ze bylo opomenuta potifeba administrativni podpory stran administrativniho
koordinatora. Eliminace rizika nedostate¢né organizace jednotlivych klicovych aktivit

spociva v opatieni vytvoteni pozice administrativniho koordinatora.
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e Nedostatecna komunikace realizacniho tymu projektu

V prubéhu realizace projektu miiZze nastat riziko spojené s projektovym fizenim v podobé
nedostate¢né komunikaci realiza¢niho tymu. Mize dojit k nejasnému nastaveni pravomoci
a odpovédnosti ¢lent realizacniho tymu. Jako podptirné opatteni se jevi, ze se budou konat
pravidelné porady realizatniho tymu. Pravomoci a odpovédnosti budou nastaveny
v popisech prace. Klicové pozice budou obsazeny osobami, které maji odpovidajici

zkuSenosti.
Stiedni rizika
e Nedostatecna kapacita realizacniho tymu

Béhem realizace projektu mize byt, pti realizaci kliCovych aktivit, zjiSténa nedostatecna
kapacita realiza¢niho tymu ¢i mohou nastat personalni zmény v realizacnim tymu. Zde se
jako vhodné jevi opatieni peclivy vybér motivovanych ¢lenii realizacniho tymu a vytvofeni

sité potencialnich nahradnika do realiza¢niho tymu.
e NedodrZeni casového harmonogramu realizace klicovych aktivit

Vznik rizika nedodrzeni ¢asového harmonogramu realizace klicovych aktivit hrozi mimo
jiné v navaznosti na vyse uvedena mirnd a stfedni rizika. Eliminace rizika nedodrzeni
casového harmonogramu realizace klicovych aktivit tedy spocivd predev§im v neustalé,

pravidelné kontrole harmonogramu.
Vysoka rizika
e Nespravny odhad naklada souvisejicich s realizaci projektu

Vznik rizika spojeného s nespravnym odhadem néakladt souvisejicich s realizaci projektu
hrozi za predpokladu, Ze nebyly brany v potaz urcité nakladové polozky v ramci nakladové
analyzy projektu. Vysledkem by byl nartst celkovych nékladi potiebnych k jeho realizaci.
Eliminace rizika nespravného odhadu nékladt spociva v pravidelné controllingové ¢innosti

¢erpani financ¢nich prosttedkt v ramci jednotlivych klicovych aktivit rozpoctu.
e Nedostatecné financni prostfedky

V pribéhu realizace projektu mulZze nastat situace, kdy se vybrand soucdst vyzkumné
organizace ocitne bez dostatecného mnozstvi finan¢nich prostfedkl vyc¢lenénych na tento

projekt v souvislosti s celkovym rozpoc¢tem soucésti. Toto riziko ptimo souvisi s rizikem
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nespravného odhadu nakladi spojenych s realizaci projektu. Finanéni prostfedky na vSechny

aktivity soucasti musi byt zahrnuty v rozpoctu vybrané souc¢ésti na dany kalendarni rok.
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ZAVER
Hlavnimi pfinosy projektu je zajiSténi spokojenosti vSech zaméstnancli i studentil
doktorského studia, dadle vytvoteni vhodnych podminek pro realizaci jejich kariérniho

rozvoje a v dlouhodobém horizontu zvySeni jejich vykonnosti. Neméné dulezité¢ je

1 nastaveni transparentni firemni kultury.

Genderova rovnost, at’ uz ve vefejnych organizacich ¢i ve firmach, zavisi na riznych
faktorech. Mezi tyto faktory patfi napiiklad znalost genderové rovnosti jako takové,
genderové stereotypy a nazory, existence/neexistence opatieni podporujici tuto rovnost,

¢1 opatieni pro sladéni osobniho a pracovniho Zivota.

Tato diplomové prace ma za cil identifikovat zasadni faktory ovlivitujici genderovou rovnost
ve vybrané soucésti vyzkumné organizace. Dale pak na zaklad¢ jejich analyzy pfipravit
navrh projektu pro jejich naslednou implementaci za ucelem nastoleni vyss$i miry genderové

rovnosti v ramci svého fungovani.

Teoreticka ¢ast byla vénovana pozornosti genderu jako takovému, genderu na trhu prace
a genderovym stereotypiim a bariéram. Také byla zaméfena na néstroje uplatiiovani rovnych
prilezitosti v praxi a zabyvala se moznostmi, jak sladit profesni a osobni zivot. Velka cast

byla vyclenéna také samotnému planu genderové rovnosti.

V praktické Casti byla vypracovana analyza stavu genderové rovnosti ve vybrané soucasti
vyzkumné organizace a vyhodnoceno dotaznikové Setieni provedené u zaméstnancii

a studentl doktorskych studijnich programi pracujicich na této soucasti.

rowr

Pro zpracovani praktické casti byly vyuzity dvé zakladni metody sbéru a analyzy dat, a to
statistickd analyza stavu genderové rovnosti a dotaznikové Setieni napii¢ zaméstnanci této
soucasti. Data potfebna pro analytickou i projektovou ¢ést byla ziskdna z internich 1 vefejné
dostupnych zdroji vybrané casti vyzkumné organizace. Pro zjisténi konkrétnich potieb

zaméstnancl vybrané ¢asti vyzkumné organizace byl vyuzit dotaznik.

V projektové casti byl zpracovan navrh projektu implementace vhodnych opatieni do
fungovani vybrané soucasti v€etné vypracovani nakladové a rizikové analyzy. Jeho hlavnim
ucelem je zavedeni konkrétnich opatfeni reagujicich na potfeby zaméstnancii v oblasti
zajisténi jejich genderové rovnosti, a predevsim nastoleni podminek zajist'ujicich celkové

zlepSeni pracovniho prostfedi vybrané soucasti vyzkumné organizace.

Navrzeny projekt je doporucen pro implementaci v roce 2024.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Projekt implementace planu genderové
rovnosti ve vyzkumneé organizaci

Vazeni respondenti,

obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni kratkého dotazniku, jehoz vysledky pouZziji pro
zpracovani své diplomové prace na téma Projekt implementace planu genderové rovnosti
ve vyzkumné organizaci.

Dotaznik je anonymni.

Vyplnéni dotazniku zabere 10-15 minut.

Velmi dékuji predem za Vase odpovédi.

Ivana Gargulakova

1. Veék

Oznacte jen jednu elipsu.

do 29
30-39 let
40-49 let
50-59 let
60-69 let
=70 let

2. Pohlavi

Oznacte jen jednu elipsu.

Zena
Muz

Nebinarni

https://docs.google.com/forms/d/17JPnr7VOKQiCwn_cTdhvQHaLH4iaKpjTCANFXvV0ZhQ/edit 1/8



Projekt implementace planu genderové rovnosti ve vyzkumné organizaci
3. Pracovni pozice (mozZno za$krtnout vice odpovédi)

ZasSkrtnéte vsechny platné moznosti.

Student DSP

Akademicky pracovnik

Vedouci pracovnik
Technicko-hospodarsky pracovnik

4. Genderova rovnost je dllezita.

Oznacte jen jednu elipsu.

4 - zcela souhlasim
3 - spiSe souhlasim
2 - spiSe nesouhlasim

1 - zcela nesouhlasim

5. Genderova rovnost znamena, ze se ke vSem pristupuje stejné, bez ohledu na
specifika jednotlivcu.

Oznacte jen jednu elipsu.

4 - zcela souhlasim
3 - spise souhlasim
2 - spiSe nesouhlasim

1 - zcela nesouhlasim

6. Na FT je genderova rovnost aplikovana. Nevnimam rozdily v pfistupu k
zameéstnanclm v zavislosti na pohlavi.

Oznacte jen jednu elipsu.

4 - zcela souhlasim
3 - spise souhlasim
2 - spiSe nesouhlasim

1 - zcela nesouhlasim

https://docs.google.com/forms/d/17JPnr7VOKQiCwn_cTdhvQHaLH4iaKpjTCANFXvV0ZhQ/edit 2/8
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7. Politika genderové rovnosti je vyhodna spiSe pro zeny.
Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

Ne

8. Pi pfijimani do zaméstnani jsem zaznamenal/a nerovné zachazeni s uchazedi
riznych gendera.

Oznacte jen jednu elipsu.

4 - zcela souhlasim
3 - spise souhlasim
2 - spiSe nesouhlasim

1 - zcela nesouhlasim

9. Neékteré pozice na FT jsou vhodnéjsi pro muze, jiné pro Zeny.
Oznacte jen jednu elipsu.

4 - zcela souhlasim
3 - spise souhlasim
2 - spiSe nesouhlasim

1 - zcela nesouhlasim

10. Na FT jsem ziskal/a informace o genderové rovnosti

Oznacte jen jednu elipsu.

Od nadfizenych
0Od personalniho oddéleni
Na Skoleni

Jiné:

https://docs.google.com/forms/d/17JPnr7VOKQiCwn_cTdhvQHaLH4iaKpjTCANFXvV0ZhQ/edit

3/8
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11.  FT umoznuje plynuly/hladky navrat do zaméstnani po materské/rodiCovské
dovolené.

Oznacte jen jednu elipsu.

4 - zcela souhlasim
3 - spiSe souhlasim
2 - spiSe nesouhlasim

1 - zcela nesouhlasim

12.  Vyuzil/a jsem/vyuzivam/planuji vyuzivat univerzitni matefskou skolu Qocna.
Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

Ne

13. Co se Vam vybavi, kdyz se fekne "sladovani pracovniho a rodinného Zivota"?
Oznacte jen jednu elipsu.

Skloubit rodinu a praci, mit dostatek ¢asu na rodinu
Skloubit rodinu a praci, mit dostatek ¢asu na praci
Stejny ¢as vénovat praci i rodiné

V klidu a v pohodé zvladat praci a rodinu

Nejde to

14. Vnimate otazku sladéni rodiny a prace jako problematickou?

Oznacte jen jednu elipsu.

Ano
Ne

Nevim

https://docs.google.com/forms/d/17JPnr7VOKQiCwn_cTdhvQHaLH4iaKpjTCANFXvV0ZhQ/edit 4/8
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15. Resil/a jste nékdy Vy osobné jak délit svij as mezi rodinu a praci?

Oznacte jen jednu elipsu.

Ano
Ne

Nevim

16. Potfeboval/a jste nékdy sladovat praci s péci o starnouciho/nemocného
rodinného pfislusnika/pfislusnici?

Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

Ne

17. Co podle Vas nejvice usnadni skloubeni rodinného a profesniho Zivota?
(mozno zaskrtnout vice odpovédi)

ZasSkrtnéte vsechny platné moznosti.

Univerzitni matefska skola

Pomoc manzela/manzelky pfi chodu domacnosti
Prace na ¢astecny Uvazek

Flexibilni pracovni doba

Vstficnost zaméstnavatele

18. Co byste nejvic uvital/a ze strany zaméstnavatele? (mozno zaskrtnout vice
odpovédi)

Zaskrtnéte vSechny platné moznosti.

Univerzitni materska skola
Moznost vzit dité s sebou do prace
Prace na Castecny uvazek
Flexibilni pracovni doba

Financ¢ni prispévky na hlidani déti
Moznost home-office

https://docs.google.com/forms/d/17JPnr7VOKQiCwn_cTdhvQHaLH4iaKpjTCANFXvV0ZhQ/edit 5/8
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19. Jakou formu pracovni spoluprace byste chtél/a, kdyby Vam to zaméstnavatel
umoznil? (mozno zaskrtnout vice odpovédi)

Zaskrtnéte vsechny platné moznosti.

Bézna forma zaméstnani bez Uprav

Prace z domova

Prace v kancelari kombinovana s praci z domova

Flexibilni pracovni doba

Pruzna pracovni doba

Stlaceny pracovni tyden (20 - 40 hodin stla¢enych do 3 ¢i 4 dn(i)
Sdileni pracovniho mista s jinym zaméstnancem

Individualni rozloZeni pracovni doby (dohoda se zaméstnavatelem)

20. Chtél/a bych zastavat v zaméstnani vyssi pozici, ale kvlli genderu je to tézké.
Oznacte jen jednu elipsu.

4 - zcela souhlasim
3 - spiSe souhlasim
2 - spiSe nesouhlasim

1- zcela nesouhlasim

21. Specifikujte faktory, které by Vam kariérni postup usnadnili.

22. Na zakladé genderu se mnou zachazeji jako s méné kompetentni/m.
Oznacte jen jednu elipsu.

4 - zcela souhlasim
3 - spiSe souhlasim
2 - spiSe nesouhlasim

1 - zcela nesouhlasim

https://docs.google.com/forms/d/17JPnr7VOKQiCwn_cTdhvQHaLH4iaKpjTCANFXvV0ZhQ/edit 6/8
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23. 'V zaméstnani mam zkusenosti se znevazovanim na zakladé genderu.

Oznacte jen jednu elipsu.

4 - zcela souhlasim
3 - spiSe souhlasim
2 - spiSe nesouhlasim

1 - zcela nesouhlasim

24. Na FT se mnou opakované byla uzaviena pracovni smlouva na dobu urcitou.

Oznacte jen jednu elipsu.

4 - zcela souhlasim
3 - spiSe souhlasim
2 - spiSe nesouhlasim

1 - zcela nesouhlasim

25.  Mam v pribéhu zaméstnani na FT zajem o zvySovani kvalifikace.

Oznacte jen jednu elipsu.

Ano a mam od vedeni podporu
Ano, ale nemam od vedeni podporu

Ne, nemam o zvySovani kvalifikace zajem

26. V pfipadé odpovédi "Ano", které moznosti nabizeného celouniverzitniho
vzdélavani vyuzivate? (mozno zaskrtnout vice odpovédi)

ZasSkrtnéte vsechny platné moznosti.

Kurzy ciziho jazyka
Kurzy urcené ke zvySeni odborné kvalifikace
Kurzy zamérené na rozvoj obecnych dovednosti (tzv. soft-skills)

https://docs.google.com/forms/d/17JPnr7VOKQiCwn_cTdhvQHaLH4iaKpjTCANFXvV0ZhQ/edit

7/8
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27. Jakeé jiné moznosti nabizeného celouniverzitniho vzdélavani vyuzivate?

28. Jaké moznosti dalSiho rozvoje byste pfivitali? (mozno zaskrtnout vice odpovédi)

Zaskrtnéte vsechny platné moznosti.

Kurzy zamérené na gender problematiku

Kurzy zamérené na podporu vyzkumnych dovednosti
Kurzy zamérené na podporu didaktickych dovednosti
Kratkodobé zahranicni staze

Moznost nahradit zahrani¢ni staz e-mobilitou

29. Jaké jiné moznosti dalSiho rozvoje byste pfivitali?

Obsah neni vytvoren ani schvalen Googlem.

Google Formulare

https://docs.google.com/forms/d/17JPnr7VOKQiCwn_cTdhvQHaLH4iaKpjTCANFXvV0ZhQ/edit 8/8
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