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UvoD

Predlozend zprava predstavuje analytické shrnuti dodanych statistickych udajd od
VSCHT v Praze, internich dokumentd personalni povahy, vefejné dostupnych
dokumentd, vystupl z dotaznikového Setfeni a terénniho Setfeni na misté.

Hlavni vysledky tohoto Setfeni jsou shrnuty v predlozeném dokumentu.

Tato zprava vychazi strukturou z revidovaného Standardu genderového auditu z roku
2024 a je doplnéna o konkrétni pozadavky tak, jak byly spole¢né definovany organizaci
Gender Studies, 0.p.s. a VSCHT v Praze.

Genderovy audit byl zpracovan tymem Gender Studies, o.p.s.
Tym tvorily tyto osoby:

Markéta Budska

Markéta Stépanova

Agata Hrdlickova

Dékujeme za spolupraci vSéem osobam, které nam umoznily zdarné realizovat vstupni
analyzu ve formé genderového auditu. Konkrétni diky patfi Simoné Pavelkové, ElisSce
Brlihové, Hané Machalkové a Janu Machalkovi za pomoc pfi realizaci dotaznikového
Setfeni a fokusnich skupin i za konzultace v prlbéhu procesu auditniho Setfeni.
Podékovani za otevienost a ochotu sdilet své postfehy a zkuSenosti patfi i vSem
zapojenym do terénniho Setfeni.
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METODOLOGIE A HARMONOGRAM SETRENI

Metodologie a harmonogram

Metodologie Setfeni vychazi z kombinovaného designu, ktery spojuje kvantitativni data
(dotaznikové Setfeni, analyza poskytnutych statistik) s kvalitativnimi (analyza
dokumentd, individudini a skupinové rozhovory), aby bylo mozné idealné postihnout
rozsah jednotlivych otdzek &i problémd a soucasné se pfiblizit pochopeni jejich
charakteru a pficinam na bazi kazdodenniho provozu.

PFfi Cteni analyzy je nutno brat v potaz, z jaké faze Setreni data pochazeji, jelikoz mira
jejich generalizace na celou populaci VSCHT v Praze se li§i. Toto je v textu zpravy vzdy
uvedeno.

SoucCasné je zapotfebi vést v patrnosti, Ze Setfeni nepfedstavuje spole¢enskovédni
(ak&ni) vyzkum dané instituce — i kdyz vychazi z jeho metodologie — ale zaméruje se
spiSe na zachyceni, vhled, popis a zhodnoceni vybranych oblasti a otazek, které jsou
spojeny s rovnosti primarné zen a muzl a dalSich osob, které se takto neidentifikuji.
Kombinuje tak deskripci s hodnocenim dat, jak se od auditniho Setfeni ocekava.

Analyza probihala od 22. 12. 2025 do 20. 2. 2026. Skladala se z obsahové analyzy
dodanych internich dokumentl, vefejné dostupnych dokumentl, dotaznikového a
terénniho Setreni.

Dotaznikové Setfeni probihalo on-line formou v obdobi 20. 1. 2026 az 29. 1. 2026.
Navratnost dotazniku k datu uzavfeni Setfeni byla 37,4 %. Dotaznik vyplnilo 656 osob,
z toho 347 zen (53 %), 304 muzll (46 %), 4 osoby (1 %) uvedly jiné a jedna své pohlavi
nechtéla uvést. Pomér odpovidajicich Zen a muz{ pfiblizné odpovida jejich poméru v
zameéstnanecké populaci jako celku.

Respondenti a respondentky vypliovali dotaznik anonymné, uvadéli pouze
sociodemografické charakteristiky relevantni pro interpretaci vysledk( dotazovani
(pohlavi, vékovou kohortu, rodiCovstvi nebo jiny zavazek péce, samozivitelstvi, pracovni
zarazeni, vzdélani, statni prislusnost, délku praxe).

Terénni Setfeni probéhlo v obdobi 6. - 20. 2. 2026. Bylo realizovano 5 skupinovych
rozhovord, kazdy v délce 60-120 minut. Respondenti a respondentky fokusnich skupin
byli vytipovani a pozvani k ucasti kontaktni osobou ze strany objednatele na zakladé
sociodemografické specifikace. Sociodemografické specifikace fokusnich skupin byly
po vzajemné dohodé objednatele a vyzkumného tymu zvoleny nasledovné:

FG - vedouci muzi

FG - vedouci Zeny

FG - PhD muzi a Zeny
FG - zahranicni vyucuijici

FG - pecujici o déti do 6 let
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Metodologické limity

Dotaznikové Setreni:

Dotaznikové Setfeni bylo rozesldano anonymné, pres nastroje externi firmy. ZpUsob
sbéru dat plné zachoval anonymitu respondentstva, coz Ize povazovat za vyznamny
pozitivni aspekt vyzkumu a faktor podporujici otevienost odpovédi. Vystupy z
dotaznikového Setfeni a jejich interpretace ma jista omezeni, zejména pfi jejich
zobecnovani.

e SoucetdilCich relativnich ¢etnosti (procent) jednotlivych kategorii nemusi byt 100
vlivem zaokrouhlovani.

e V grafech a tabulkach je kromé celkovych hodnot uvedeno tfidéni pro ,muze” a
.2eny”, nejsou vSak uvedeny dil¢i hodnoty pro ty, ktefi na otazku pohlavi
odpovédeéli ,jiné" nebo neodpovédéli. Vzhledem k tomu, ze jde o maly pocet
respondentl, mohlo by to ohrozit anonymitu respondentll a také nemaiji
v tabulkach pfilis velkou vypovidaci hodnotu a spiSe by tabulky znepfehlednily,
neuvadime je.

e V grafech neni (vétSinou) zobrazena kategorie ,bez odpovédi”, pokud je nulova,
nebo pokud to neni relevantni pro interpretaci.

e interpretace procent odpoveédi jsou procenta populace zen a procenta populace
muzd

Terénni sSetreni:

TotoZnost respondentll a respondentek, se kterymi vyzkumny tym hovofil, byla znama
projektovému tymu na strané objednatele, coZz limituje deklarovanou anonymitu
respondenstva. Tato skute¢nost mohla do jisté miry omezit pocit bezpeci a mohla tim
byt snizena mira upfimnosti. V ramci terénniho Setfeni zaznéla i obava o bezpecné
prostfedi konkrétni skupiny a byla deklarovana snizena mira sdilnosti. Z hlediska
prevence negativhiho dopadu fokusnich skupin na prostiedi objednatele bylo
pozadovano, aby se ve skupinovych rozhovorech nesetkaly osoby ze stejnych tym{ na
rlznych hierarchickych urovnich.
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MANAZERSKE SHRNUTI

Genderovy audit VSCHT Praha byl realizovan v obdobi prosinec 2025 aZ Unor 2026
kombinaci kvantitativnich a kvalitativnich metod. Analyza vychazi z dotaznikového
Setfeni (N = 656), fokusnich skupin, analyzy internich dokument( a statistickych dat.
Cilem auditu bylo zhodnotit stav pracovnich podminek v organizaci optikou rovnych
prilezitosti Zen a muzl a doporucit opatieni vedouci k zmirnéni nerovnosti, rozvoji
rovnych prilezitosti, transparentnich persondlnich procesé a nediskriminacniho
pracovniho prostredi.

Hlavni zjisténi

Analyza ukazuje, Ze instituce disponuje strategickymi dokumenty deklarujicimi rovné
prilezitosti a nediskriminaci, disponuje Etickym kodexem, kolektivni smlouvou a nastroji
v oblasti socialniho bezpedi. Pracovni podminky jsou vétSinové zaméstnanci a
zaméstnankynémi hodnoceny jako vstficné, umoznujici flexibilitu prace a na pracovisti
jsou zavedena néktera opatfeni podporujici sladovani pracovniho a osobniho
Zivota. Soucasné vsak audit identifikoval nékolik strukturalnich problémU, které se
opakuji napfi¢ jednotlivymi oblastmi a souviseji predevsim s mirou formalizace procesd,
transparentnosti rozhodovani a s organiza¢ni kulturou zaloZzenou na neformalnich
pravidlech a individualnim pfistupu vedoucich pracovnikd.

Genderova diverzita a kariérni postup

Z analyzy vyplynula pfitomnost horizontalni i vertikalni genderové segregace. Zeny jsou
vyraznéji zastoupeny na neakademickych pozicich, zatimco muzi pfevazuji na
akademickych a zejména vedoucich pozicich a mezi nositeli nejvyssich akademickych
tituld. Zeny také Eastji nez muZi vnimaji podminky pro kariérni postup jako méné
priznivé a Castéji uvadéji pecovatelské povinnosti jako bariéru kariérniho rlstu.

Kariérni rozvoj a postup jsou v instituci formalné deklarovany, v praxi jsou vSak ¢asto
zavislé na individualnim pfistupu vedoucich pracovnikl, coz vede k nerovnomérné
zkusenosti zaméstnancl napfi¢ pracovisti a sniZzuje transparentnost kariérnich procesd.

Pracovni podminky a pracovni zatéz

Vyznamnym zjisténim je vysoka pracovni zatéz a Casta prace nad ramec pracovni doby,
ktera je v akademickém prostfedi vnimana jako bézna soucast prace. Dochazi k
nesouladu mezi vysi pracovniho uUvazku a realnym pracovnim zatizenim, zejmeéna v
souvislosti s kombinaci vyuky, vyzkumu, projektové a administrativni Cinnosti.
Administrativni zatéz a nedostatecné podpUrné struktury byly opakované zminovany
jako vyznamny problém.
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Odmeénovani a hodnoceni

V oblasti odménovani se jako klicové téma ukazala transparentnost systému
odménovani a navaznost hodnoceni pracovniho vykonu na finan¢ni ohodnoceni.
Prestoze vétSina zaméstnancl uvadi, Ze vi, co ovliviiuje vysi jejich pfijmu, znacna ¢ast
zaméstnancl a zejména zaméstnankyn si neni jista rovnosti odménovani zen a muzi a
vnima systém odménovani jako méné transparentni. VySe odmén je Casto zavisla na
projektovém financovani a individualnim rozhodovani vedoucich pracovnikd.

Slad'ovani pracovniho a osobniho zivota

Oblast slad'ovani pracovniho a osobniho zZivota je celkové hodnocena pozitivné, zejména
diky flexibilni pracovni dobé a moznosti prace z domova. Systém je vSak do znac¢né miry
zalozen na individudlnich dohodach a pfistupu vedoucich pracovnikl, coz mize vést k
nerovnostem mezi jednotlivymi pracovisti. Oblast managementu matefské a rodiCovske
dovolené neni v instituci systematicky formalizovana a postupy jsou ¢asto nejasné nebo
zavislé na neformalnich vztazich.

Organizacni kultura a pracovni prostredi

Pracovni prostiedi je vétSinou zaméstnancl hodnoceno jako pratelské, zaroven vsak
existuji vyrazné rozdily mezi jednotlivymi pracovisti. Opakované byla zminovana
administrativni zatéz, nejasné kompetence, nedostatecha komunikace a napéti mezi
akademickymi a neakademickymi pracovniky. Zahrani¢ni zaméstnanci upozornovali na

nerovné podminky, horsi dostupnost informaci v angli¢tiné a obtiZnéjsi integraci do
pracovniho prostredi.

Zavaznym zjisténim je pomérné vysoky podil zkuSenosti s negativnimi rysy na pracovisti
s prvky Sikany (zejména bossingem a mobbingem) a nizka mira nahlaSovani téchto
situaci, ktera souvisi s nedlivérou v jejich feseni a obavou z negativnich désledk.

Hlavni doporuceni

Na zakladé provedené analyzy doporucujeme zaméfit dalSi rozvoj instituce zejména na
nasledujici oblasti:

o zvySeni transparentnosti a formalizace personalnich procesl (kariérni postup,
hodnoceni, odménovani, nabor),

o systematickou podporu kariérniho rlstu Zen a odstrafiovani strukturalnich bariér
kariérniho postupu,

e posileni transparentnosti systému odmeénovani a jasné provazani hodnoceni
vykonu s finan¢nim ohodnocenim,

e analyzu pracovniho zatizeni a snizeni administrativni zatéZze akademickych
pracovnikd,

e systematizaci podpory sladovani pracovniho a osobniho zivota, vcetné
managementu matefské a rodiCovské dovolené,
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e posileni interni komunikace, sdileni informaci a integrace zahranicnich
zaméstnancy,

o aktivni prevenci negativnich jevl na pracovisti, zejména Sikany a zneuzivani
mocenské pozice,

e systematickou praci s daty o zaméstnancich a zaméstnankynich a vyuzivani
téchto dat pro fizeni lidskych zdrojl a diverzity.

Zaver

Audit ukazuje, ze VSCHT Praha je stabilni instituci s relativné spokojenymi zaméstnanci
a zaméstnankynémi a s fadou existujicich opatfeni v oblasti rovnych pfilezitosti. Hlavni
vyzvou do budoucna neni zavadéni jednotlivych izolovanych opatfeni, ale predevsim
systematizace a formalizace proces(, zvyseni transparentnosti fizeni lidskych zdroja,
posileni organizacni kultury zaloZzené na oteviené komunikaci a rovnosti prilezitosti a
shizeni zavislosti pracovnich podminek na individualnim pfistupu vedoucich pracovnikd.
Pravé tyto kroky mohou vyznamné prispét k tomu, aby instituce byla dlouhodobé
vhimana jako kvalitni a férovy zameéstnavatel a atraktivni akademické prostredi pro zeny
i muze.
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GENDEROVA DIVERZITA

Tato kapitola se zaméfuje na hodnoceni stavu genderové diverzity a vyrovnaného
zastoupeni zen a muzl v instituci. Analyzuje strukturu zaméstnanecké populace,
zastoupeni zen a muzl celkové i v jednotlivych pracovnich tymech i v ramci hierarchie
pracovnich pozic. Pfedmétem této c¢asti analyzy jsou dale personalni procesy v instituci,
kariérni rlst i rozvoj.

Horizontalni a vertikalni genderova segregace

Dotaznikového Setfeni se celkem zucastnilo 656 osob. Z tohoto poctu bylo 347 zen (53
%), 304 muzl (46 %). Podil Zen a muzi je tedy v souboru respondentl relativné
vyrovnany, s mirnou pfevahou zen. Pro ucely interpretace genderoveé ¢lenénych statistik
nejsou v grafech samostatné uvedeny odpovédi osob, které uvedly pohlavi jako jiné Ci
bez odpovédi, je to z dlvodu malého poctu a z dlvodu zachovani anonymity. Tyto
odpovédi vsak byly zahrnuty do celkové analytické interpretace vysledk( a reflektovany
v kvalitativnim popisu zjisténi.

e ™
Pohlavi
100%
75%
53%
50% 46%
25%
1%
0%
Zena Muz Jiné
Zena mMuz m=Jiné

- /

Vékova struktura respondentstva je koncentrovana predevsim ve vékové kategorii 40—
49 let (31 %), nasledované skupinou 30-39 let (22 %) a 50-59 let (19 %). Genderova
struktura je ve vétSiné vékovych kategorii relativné vyrovnana, mirna prevaha zen je
patrna ve skupiné 40-49 let (33 % Zen oproti 28 % muzU), zatimco ve véku 65 a vice let
prevazuji muzi (12 % oproti 5 % zZen).

Vysledky ukazuji na stabilni, pfevazné stfednévékou vékovou strukturu organizace,
pficemz rozdily ve vyssich vékovych kategoriich mohou souviset s odliSnymi kariérnimi
trajektoriemi Zzen a muzd.

10
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e ™
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Z hlediska délky plisobeni na VSCHT Praha prevazuji respondenti a respondentky s
dlouhodobym pracovnim vztahem - 48 % pracuje na Skole déle nez 10 let, dalSich 18 %
pak 6-10 let. KratSi pracovni zkudenost do dvou let uvadi celkem 17 % dotazovanych.

Vysledky potvrzuji stabilni personalni strukturu s nizkou fluktuaci, pficemz genderové
rozdily jsou minimalni a nevykazuji vyznamnéjsi odchylky v délce setrvani v zaméstnani.

Vysledky dotaznikové Setfeni jsou v tomto ohledu v souladu se zjisténim z terénniho
Setfeni, kde dlouhodobé setrvavani v instituci bylo vnimano jako norma, vétSinova
zkusSenost byla setrvat velkou ¢ast kariérniho Zivota (studium bakalarského programu,
magisterského, pfipadné doktorského a nasledné setrvani bud na projektech nebo,
pokud je ta moznost, na kmenovém uvazku). Fluktuace je pomérné nizka a doba setrvani
v zaméstnani je dlouhd. Tato skutecnost ma vliv na celkové organizacni klima instituce
a pfedavani neformalnich pravidel a utvareni institucionalni kultury. Ac¢koli z terénniho
Setfeni vyplyvala spokojenost s tzv. dlouhovékosti pracovnich pozic, tato realita skyta
nebezpeci praveé ve vytvareni neformalnich struktur, které nemusi byt zfejmé noveé
prichozim. Rada informaci m@ize byt pfedavana neformalnimi kanaly a innosti mohu byt
vykonavany zabéhlym zplsobem, aniz by o téchto zplsobech byly nové prichozi
informovani. Dal$im rizikem je uviznuti ve starych zplsobech prace bez reflexe vyvoje
v dané oblasti, coz mlze mit negativni vliv i na rozvoj instituce. Konkrétnim pfikladem
mohou byt manazerské styly vedoucich, vyuzivani novych nastrojli, otevienost k
inovacim v oblasti fizeni lidskych zdrojl, vyuzivani zpétné vazby a provazani s fizenim
lidskych zdrojli ¢i podpora diverzity na pracovisti.
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Pfi pohledu na graf zobrazujici pracovni pozici respondentl a respondentek je ziejmé,
Ze nejvétsi podil tvofi akademicti pracovnici a pracovnice bez vedouci funkce (celkem
41 %; 49 % muzl a 34 % zen). Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou THP bez vedouci
funkce (celkem 23 %; 34 % zen a 10 % muz{). Védecko-vyzkumné pozice predstavuji
23 % (24 % muzl a 22 % zen), z ¢ehoz s vedouci funkci, coz predstavuje 1% osob (5
osob) prevazuji muzi (4 osoby) nad Zenami ( 1 osoba). Vedouci pozice jsou zastoupeny
vyrazné méné: akademické vedouci pozice tvofi 8 % (12 % muzl a 4 % zen), THP
vedouci 4 % (4 % muzl a5 % zen)

Z genderového hlediska je patrna horizontalni i vertikalni segregace. Ze statistickych dat
vyplyva, ze zeny jsou vyraznéji zastoupeny na THP pozicich (272 ku 105), muzi na
akademickych pozicich. Nejmarkantnéjsi rozdil je v nejvysSim dosazeném titulu, kdy
muzl s profesorskym titulem je 85, Zen pouze 10. Podobné je tomu i u rznych urovni
fizeni (muzi (pro)rektofi 4 vs zeny 2, muzi (pro)dékani 13 vs Zeny 2).

SloZeni odpovidajicich v dotazniku odpovida statistickym udajlim, vyraznéji ale ukazuje
na vertikalni segregaci. V pfipadé THP zaméstnanych celkové vyrazné prevazuji zeny,
ale na vedouci pozici jsou zastoupeni muzia zeny témeér stejné (4 a 5 %). Vedouci pozice
zastavaji muzi i v prostredi, kde Zeny v celkovych poctech jednoznacné vévodi (34 %
zen, 10 % muzd). U akademickych pozic je muzl vice a zastavaiji vice i vedouci role (12
% muzU oproti 4 % Zen). Toto je potieba reflektovat a zabyvat se pfi¢inami, které vedou
k nizSimu zastoupeni Zzen na akademickych pozicich i v jejich zastoupeni ve vedeni. Tato
skutec¢nost mlze ukazovat na ztizeny vstup pro Zeny napf. z hlediska genderovych
stereotypl pfi vybérovém fizeni nebo pracovni reality, kterd je obtizné slucitelnd s
pecCovatelskymi povinnostmi, které zeny v rodinach cCastéji vykonavaji. Vertikalni
segregace u THP pozic mlze byt disledkem genderovanosti organizace na pozicich, i
disledkem fenoménu nazyvaného sklenény vytah, ktery popisuje situaci, kdy (v tomto
pfipadé) muz ve feminizovaném prostfedi ma vyrazneé rychlejsi kariérni postup, a to z
dlvodu svého genderu.

12



Genderovy audit VSCHT v Praze 2025/2026

e ™
Jaka je vase pracovni pozice?
100%
75%
49%
50% 41 %
B4% 34%
23% 0 D3%
25% . ®29%22% - 0
49, 8% 1% 0% 1% 4% 5% 4% 1
0%
Akademicky/dAkademicky/a Védecko- Védecko- THP - vedouci THP -
- vedouci - nevedouci vyzkumny/a -vyzkumny/a - nevedouci
vedouci nevedouci
MuZi (%) m=Zeny (%) = Celkem (%)
- /
Doporuceni

Z hlediska genderové diverzity a zastoupeni zen a muz{ v jednotlivych pozicich Ize na
zakladé statistickych dat, dotaznikového i terénniho Setfeni konstatovat pfitomnost
horizontalni i vertikalni genderové segregace. Ta se projevuje jak v rozdéleni pozic mezi
akademickou a THP sféru, tak zejména v zastoupeni Zen ve vysSich akademickych a
fidicich pozicich. Soucasné se v instituci projevuje nizka fluktuace a dlouhodobé
setrvavani zameéstnanych, coz ovliviiuje organizacni kulturu a muze pfispivat k
reprodukci neformalnich pravidel a struktur.

Podpora zen v akademickych a vedoucich pozicich

Tento stav mlzZe souviset se strukturalnimi bariérami, kdy existuje kumulace
znevyhodnéni v prlbéhu kariéry Zeny a ma za nasledek nizsi zastoupeni Zzen mezi
nositeli vysSich titull, které jsou predpokladem pro postup do vedeni.
Doporucujeme proto zavést cilena opatieni na podporu Zen, zejména
mentoringové programy, sitovani a aktivni podporu zen pfi dosahovani vyssi
kvalifikace (napf. habilitacni a profesorské fizeni).

V ramci podpory kariérniho rlstu Zen ve védeckych pozicich doporucujeme
nékolik opatfeni. Navrhujeme podpofit vznik internich i externich siti Zzen, které
umoznuiji sdileni zkusenosti a poskytuji prostor pro vzajemnou podporu Zen
napri¢ jednotlivymi katedrami €i oddélenimi. Takova moznost podporuje
sebevédomi zen a vytvari bezpecné prostrfedi pro sdileni genderové specifickych
problém( a hledani jejich feSeni. Podplrnym opatfenim mohou byt i cilené
workshopy na psani védeckych ¢lankl, publikovani a grantovou komunikaci a
partnerstvi. Takovy workshop nemusi byt uréeny pouze zenam, ale u této skupiny
ma specificky vyznam. U Zen dochazi Castéji k preruseni kariérnich drah z
dlvodu pecovatelskych povinnosti. Tim Zeny ztraci kontakty, vypadavaiji ze siti a
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vzhledem k intenzivnéjsi péci si ¢asto stézuji i na neschopnost se koncentrovat
na takovou c¢innost.

Rozvoj slad'ovacich opatreni a podpory pecujicich osob

@® Pecovatelské povinnosti, které Castéji vykonavaji zeny, patfi mezi vyznamné
bariéry postupu zen do vysSich pozic v akademickém prostiedi. Doporucujeme
proto dale rozvijet a systematicky ukotvit opatrfeni na slad'ovani pracovniho a
osobniho Zivota, v€etné podpory navratu z MD/RD, flexibilnich forem prace a
aktivni podpory zapojeni muzii do pecovatelskych roli (vice v samostatné
kapitole).

Systematicka prace s daty a fizeni diverzity

® Dostupna data ukazuji genderove rozdily v zastoupeni na jednotlivych pozicich,
nicméné jejich systematické vyuzivani pro fizeni lidskych zdrojli je omezené.
Doporucujeme proto systematicky sbirat a vyhodnocovat data (napr. vék,
kariérni postup, odchody a navraty z MD/RD, zastoupeni zen a muzl mezi
studenty a na jednotlivych pozicich) a vyuzivat tato data i pro planovani
personalnich politik a podporu diverzity na pracovisti.

Omezeni zvykové kultury a genderovych stereotypti

® Na VSCHT v Praze panuje silna zvykova kultura, ve které je obtizné zavadét nova
opatreni. Doporucujeme proto zaméfit se na omezeni jejiho vlivu a predchazeni
tvorbé nepsané hierarchie. Toho Ize dosahnout formalizovanim jednotlivych
opatreni (vice v jednotlivych kapitolach).

@® Genderové stereotypni pfedstavy o rolich zen ve spole¢nosti mohou vyznamné
ovliviiovat rozhodovani nejen o projeveném zajmu o kariérni rlst na strané
konkrétnich Zen, ale i o jejich pfijimani, kariérnim postupu C¢i rozvoji.
Doporucujeme pracovat na omezovani vlivu genderovych stereotyp(, a to napr.
proskolovanim osob rozhodujicich o pfijimani i kariérnich drahach v oblasti
genderové senzitivnhiho naboru i managementu, dodrzovanim transparentnich
postupl v rdmci personalnich proces( a jejich formalizovanim.
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Personalni procesy, kariérni rozvoj a rust
Pracovni podminky

VSCHT Praha ma Plan genderové rovnosti pro roky 2022 - 2026, ktery deklaruje
nediskriminacni praktiky, napf. v procesu naboru ¢i kariérniho rlstu. Toto je pozitivni
praxe s velkym potencialem vlivu na organizac¢ni kulturu i na samotné procesy. Plan jako
garanci téchto nediskriminacnich praktik napf. na vedeni Skoly Ci fakult v8ak udava
skute€nost, jsou na tyto pozice jsou osoby voleny Akademickym senatem, aniz by byl
uveden jakykoli metodicky pokyn ¢i smérnice Akademického senatu na nediskriminaci.
Sama skuteC¢nost volby Akademickym senatem negarantuje spravedlivy a
nediskriminacni proces a nelze se tedy na to odvolavat. Plan genderové rovnosti zminuje
dosavadni kroky v implementaci genderové rovnosti, na které navazuje. Zminovano je
napf. udélovani ceny Julie Hamackové zZenam zaméstnankynim, co délaji
védu/vyzkum/pedag/inovace, Zzenam zaméstnankynim, co prosazuji rovné pfilezitosti a
studujicim, co piSi praci s analyzou dle genderu/pohlavi. O této cené jsme se ale v ramci
terénu od nikoho nedozvédély, prestoze jsme se na rlizna opatieni na prosazovani
genderové rovnosti ptaly. Skoleni na genderovou problematiku a na sexudlni
obtéZovani, ktera jsou také soucasti Planu, v ramci terénniho Setfeni zminéna byla a byla
hodnocena pozitivné.

V Planu genderové rovnosti jsou statisticka data (do roku 2020) ohledné poctu
studujicich Zzen a muzl v kontextu jejich zastoupeni na pozicich od studujicich po
profesorskou pozici. Je velmi dobfe patrny fenomén tzv. kapajiciho potrubi, kdy na
vstupu je zen vyznamné vice nez muz(, v prlbéhu kariérniho rlistu se ale ztraceji a na
nejvyssich pozicich témér nejsou. Doporuc¢ujeme na to pamatovat pfi tvorbé nového
Planu, protoze dobfe nastavena strategie a jeji dlisledna implementace mUze zastoupeni
ovlivnit, a soucasné jasné vymezit kompetence a odpovédnosti osob zapojenych do
personalniho fizeni a fizeni lidskych zdrojl, véetné urceni garantli tématu diverzity a
rovnych pfilezitosti v ramci organizac¢ni struktury univerzity.

V rédmci Strategického zaméru VSCHT Praha vé. Planu realizace strategického
zaméru narok 2025 jsou taktéZ deklarovany hodnoty rovnych pfileZitosti (VSCHT Praha
se hldsi k hodnotdm rovnych prilezZitosti a férového jednadni.)

V Pracovnim fadu VSCHT v Praze je deklarovano, ze za zvlast hrubé poruseni pracovni
kazné bude povazovano jednani, které je v rozporu s principy rovného zachazeni a
zakazem diskriminace. V Etickém kodexu je stanoveno, ze: “Clen akademické obce a
zaméstnanec dodrZuje princip rovného zachdzeni a rovnych prilezitosti pro vsechny a
odmitd diskriminaci zejména na zdkladé rasy, etnického pdvodu, ndrodnosti, ideologie,
nabozZenského vyznani, viry, svétového ndzoru, véku, pohlavi, sexudlni orientace,
genderové identity, fyzického ¢&i smyslového handicapu, jazyka, socidlniho plvodu.”
Eticky kodex vymezuje chovani jednotlivych zaméstnanych na fadé mist a budeme se
mu vice vénovat v ramci kapitoly Kultura pracovniho prostfedi a negativni jevy na
pracovisti.
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V dotaznikovém Setfeni jsme se ptaly na otazku, zda zaméstnavatel vytvari srovnatelné
pracovni podminky pro Zeny a muze. Kladné odpovédélo celkem 79 % respondentd a
respondentek (30 % ,rozhodné ano” a 49 % ,spiSe ano"), 10 % vyjadfilo nesouhlas (7
% ,Spise ne" a 3 % ,rozhodné ne"), 11 % uvedlo ,nevim” a 0 % zUstalo bez odpovédi.

Z hlediska pohlavi odpovédélo ,rozhodné ano” 44 % muzl a 18 % zen, zatimco ,spiSe
ano” uvedlo 43 % muzl a 54 % zen. Negativni odpovédi (,spiSe ne” a ,rozhodné ne")
zvolilo celkem 5 % muzl (4 % +1%) a12 % zen (9 % + 3 %), dohromady se jednalo o
61 osob.

Pfevazuje pozitivni hodnoceni (79 % celkem), zeny ale cCastéji nez muzi vyjadruji
pochybnosti o rovnosti podminek (12 % Zen oproti 5 % muz{). Soucasné vyrazné vyssi
podil muzl voli kategorii ,rozhodné ano" (44 % oproti 18 % Zen), coz mUze indikovat
rozdilné zkuSenosti €i vnimani pracovnich podminek podle pohlavi. Negativni vnimani
také vyjadruji vice zeny, ostry souhlas jich projevilo pouze 18 %. Tuto nejistotu ohledné
rovnych podminek potvrdilo i terénni Setfeni, kdy Zeny €astéji vyjadfovaly pochybnosti
nad tim, Ze nastavené podminky jsou pro zeny stejné jako pro muze a Ze Zeny maji stejny
pristup k vy8Sim pozicim. Tyto pochybnosti ale formulovali i muzi. | podle nich zeny
udajné Celi stereotypnimu pristupu, kdy pro né nejsou vedouci pozice povazovany za
vhodné, jejich uspéchy jsou zlehCovany a Celi i stereotypnim poznamkam o roli zen ve
spole¢nosti i na instituci. Pfestoze tyto hlasy nejsou v celkovém poctu procentualné
vyznamné zastoupeny, nelze je brat na lehkou vahu a je potfeba dat jasny signal, ze
diskriminace na zakladé pohlavi neni tolerovana a systematicky pracovat na zlepseni
klimatu v instituci.

s I
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Prace nad ramec pracovni doby

DalSi zkoumanou oblasti byla prace nad ramec pracovni doby. Graf ukazujici odpovédi
na otazku, zda zaméstnanci a zameéstnankyné stihnou veskerou praci vykonat v ramci
pracovni doby, ukazuje vysokou miru nestihani. ,Rozhodné ano” uvedlo pouze 18 %, 41
% pak ,spiSe ano"”, 42 % ovSem uvedlo, ze praci v pracovni dobé nestiha (25 % ,spise
ne"a17 % ,rozhodné ne"). Muzi astéji nez Zeny deklaruiji, ze praci nestihaji (46 % oproti
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37 %), coz milze souviset s rozdilnym pracovnim zatizenim nebo strukturou
vykonavanych pozic. Nejvétsi miru nestihdni nachazime u pozic akademickych
pracovnikl a pracovnic ve vedouci pozici, coZ Ize jednoduse vysvétlit manazerskou
agendou u téchto pozic, ktera Casto nebyva reflektovana v predpokladané délce
pracovni doby.

e ™
Stihnete veskerou praci vykonat v ramci pracovni
doby?
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Graf mapuijici intenzitu prace nad ramec pracovni doby (u téch, ktefi odpovédéli ze
rozhodné nestihaji nebo spiSe nestihaji) ukazuje, ze nestihani pracovni agendy neni
pouze ojedinélym jevem, ale u vyznamné casti respondentstva ma pravidelny charakter.
78 % respondentl a respondentek (211 osob) uvadi, Ze pracuji pfescas Casto, vickrat za
tyden, 21 % pracuje nad ramec pracovni doby obcas (nejvyse jednou tydné) a pouze 1
% vyjime¢né (nejvySe jednou za mésic). Z terénniho Setreni dale vyplyva, ze vysoka
mira prace nad ramec pracovni doby je vnimana jako béZzna soucast pracovniho
nastaveni. Respondenti a respondentky poukazovali na to, ze vzhledem k celkovému
pracovnimu zatizeni a kumulaci roli nevénuji systematickou pozornost nastaveni vyse
Uvazku, prestoze ten ¢asto neodpovida realné vykonavané praci. V dlsledku toho je
védecka a publika¢ni €innost realizovana spiSe nad ramec pracovni doby, ¢asto ve
vecernich hodinach ¢i v domacim prostredi, které umoznuje vétsi soustiedéni.
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Prace nad ramec pracovni doby ma u vétsiny zaméstnancl a zaméstnankyn pravidelny
charakter napfi¢ vSemi sledovanymi skupinami.

VysSe uvazku a spokojenost

Obecné na VSCHT Praha prevazuji plné Gvazky (75 %) a éasteéné v rozmezi 0,5 - 0,74
(13 %), casteCné uvazky maji zeny jen nepatrné Castéji nez muzi (45 ku 37). S vysi
Uvazku panuje prevazné spokojenost (velmi spokojen/a a spiSe spokojen/a 91 %),
nespokojenych je pouze 5 % (spiSe nespokojen/a 3 % a velmi nespokojen/a 2 %). Casto
ale zaznivala kritika velmi nizkého finan¢niho ocenéni a tedy svym zpUlsobem
nemoznost pracovat na jiny nez plny uvazek (z finan¢niho dfvodu).

Z terénniho Setfeni vyplyva, ze ackoli mira deklarované nespokojenosti neni vyrazna, je
to do urcité miry dano nizkou mirou moznosti situaci ovlivnit. Respondenti a
respondentky popisovali nastaveni pracovnich Uvazkl a odménovani jako malo
transparentni a jen omezené oteviené vyjednavani. SouCasné poukazovali na nesoulad
mezi vySi Uvazku a realnym pracovnim zatizenim, které zahrnuje kombinaci vyuky,
védeckeé Cinnosti a administrativnich povinnosti. Pravé kumulace téchto roli vede k tomu,
Zze nékteré Cinnosti jsou upozadény - typicky vyuka Ci prace se studenty, ktera je
zaroven vnimana jako financné méné ohodnocend. Vyznamnou roli hraje také
administrativni zatéz a nedostatecné funkéni podplrné struktury, zejména v oblasti
projektoveého fizeni, coz dale snizuje prostor pro odbornou praci. Tento typ pretizeni a
kombinace akademickych, vyukovych a administrativnich roli je pfitom dlouhodobé
identifikovan jako vyznamny faktor ovliviiujici pracovni zatéz a efektivitu akademickych
pracovnikd.
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Nabor a adaptace

Tato kapitola se zaméfuje na nastaveni naborovych procesl a nasledné adaptace.
Vybérovy proces se fidi Radem vybérového Fizeni na VSCHT Praha, kde je deklarovano:
“Rovné nediskrimina¢ni zachdzeni s ohledem na ndrodnost, etnicky plvod, vék, pohlavi,
nabozZenské vyznani, politické pfesvédcCeni, jazyk, sexudlni orientaci, zdravotni
omezeni, socidlni nebo ekonomicky plvod, Ci jiné rozdily, a to v souladu se zdsadami
OTM-R (open-transparent-merit-based recruitment). Pfiméfena genderovad vyvdzenost
je zohlednéna i pfi sestavovdni Komisi pro VR.” V rdmci podminek vybérového fizeni je
deklarovano "“zachovani rovnych pfilezitosti” a je feCeno, ze “nesmi dochdzet k
diskriminaci a nerovnému zachdzeni”. Ani z R4du ani v ramci terénniho $etfeni jsme ale
nezjistily, jak toho bude konkrétné docileno, krom zminky o “pfimérené” genderove
vyvazenosti, kterd bude “zohlednéna” pfi sestavovani Komisi pro VR, coz jsou slova,
pod kterymi si mohou rlizni lidé vylozit rlizné véci.

V ramci této kapitoly jsme se zaméfily i na inzeraty, k dispozici jsme jich mély nékolik,
kde byl vzdy pouzivan genderové neutralni jazyk, v nékterych ale chybéla vyse mzdy
nebo jejiho rozpéti. Doporucujeme nastavit jednotna pravidla, pfiCemz uvadéni
minimalné rozpéti vyse mzdy muUze slouzit jako dobrd prevence proti nerovnému
odménovani.

V naborovém procesu je mozné vyuzivat statistickych dat o uchazecstvu i o uspésnych
kandidatech a kandidatkach a tuto optiku pak zurocit pfi snahach o vyrovnanejsi
zastoupeni Ci diverzifikovanejsi tymy. Z terénniho Setfeni vyplyvalo, ze data pro tyto
ucely nejsou zatim vyuzivana, ale jsou pro datovém centru sbirana.

V dotaznikovém Setfeni jsme se ptaly na pocit spravedinosti pfi pfijimacim fizeni. Na
otazku, zda-li jsou pfi pfijimani novych zaméstnancl a zaméstnankyn pro muze a Zzeny
dodrzovana stejna pravidla, odpovidala naprosta vétSina rozhodné ano (32 %) nebo
spiSe ano (31 %), u velké miry presvédceni se ale liSi genderové zastoupeni jednotlivych
odpovédi. Muzi tvofi 45 %, zeny pouze 21 %. U nesouhlasu je vys$sSi mira zen, ale Cisla
jsou relativné mald (rozhodné ne a spise ne dohromady 30). M{zZe to naznacovat nizsi
miru dlveéry ¢i mensi transparentnost naborovych procest z pohledu Zen. Pfi doplnéni
otazky, v ¢em rozdil spocivd, zaznivaly méné casto argumenty pro Zeny (ze jsou kvdli
kvotam Ci projektlim dosazovany), vice ¢asto pro muze, Ze maji prednost pred zenami
vzhledem k jejich aktualnim ¢i oCekavanym matefskym povinnostem. Tyto obavy z
diskriminace na zakladé materstvi se objevovaly i v ramci terénniho Setfeni a naznacuiji
moznost nedostatecné komunikovanych institucionalnich hodnot ¢&i principl rovnych
prilezitosti. ACkoli se takové principy mohou zdat samoziejmé a tfeba i deklarované v
ramci nékterého dokumentu (Plan genderové rovnosti apod.), je tfeba tyto hodnoty
pripominat pfi rznych prilezitostech a dbat na jejich prezentaci mezi zaméstnaneckou
(i studijni) populaci.
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K adaptacnimu procesu uvadéli respondenti a respondentky v ramci terénniho Setfeni
vysokou miru nejistoty az chaosu, pficemz jako problematicka byla vnimana nejasnost
roli ze strany projektového oddéleni. Tuto nejasnost vyjadrujii zahrani¢ni pracovnici,
u nichz je potfeba systematické podpory a orientace v institucionalnim prostredi jesté
vyraznéjsSi. Ukazuje potrfeba posilovat prilezitosti pro setkavani, sdileni zkuSenosti a
budovani profesnich siti, které predstavuji kliCovy prvek uspésné adaptace a integrace
do pracovniho prostredi.

Odchody

Z rozhovor( vyplyva, Ze fluktuace zaméstnanych na fakulté je celkové nizka - lidé
vétsinou zUlstavaji dlouhodobé a odchody z organizacniho celku nastavaiji spise
pfirozené, napfiklad odchodem do dlichodu, nez Ze by dochazelo k ¢astému
.prechodu” na jiné pozice Ci do jinych instituci. Vystupni pohovory
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nebo formalni procesy vystupovani z pracovniho pomeéru nejsou béznou soucasti
praxe, takZe neni systematicky sbirana zpétna vazba od odchazejicich. Z rozhovor(
dale vyplyva, ze v pfipadé zahrani¢nich pracovnikl je jejich setrvani v instituci ¢asto
vhimano jako spiSe docasne. Respondenti a respondentky uvadeéli, Ze tito pracovnici
Casto prichazeji s o¢ekavanim kratkodobého plsobeni v horizontu nékolika let, po
némz planuji dalsi profesni presun. Tento postoj mlZe souviset s vnimanymi limity
pracovnich podminek, zejména v oblasti finan¢niho ohodnoceni a podpory védeckeé a
projektové ¢innosti a ve vnimani rozdilu pfistupu k zahrani¢nim pracovniklm a
omezenym vnimani jejich pfinosu. Motivace k setrvani je pak ¢asto zaloZena spiSe na
externich faktorech jako je rodinné zazemi €i srovnani s méné priznivymi podminkami
v jinych zemich nez na atraktivité institucionalniho prostredi.

Kariérni postup a mobilita v ramci organizace

Oblast kariérniho rlstu sleduje nastavené procesy kariérniho postupu (napf. mentoring
Ci vzdélavani) a mozné prekazky v ném. Je hodnocena i mobilita v ramci organizace,
zda a jak jsou nastaveny procesy vymeény zkusSenosti v organizaci napfi¢ pozicemi
(mentoring, rotace, stinovani) a zda maji zaméstnanci a zaméstnankyné moznost v
pfipadé zajmu pfejit do jiného useku. Genderova dimenze ve vedeni organizace byla
hodnocena v samostatné kapitole.

V ramci dotaznikového Setfeni jsme se dotazovaly na zajem o kariérni postup v
nejblizsich péti letech. Celkem 55 % respondentll a respondentek tento zajem deklaruje
(29 % ,rozhodné ano" a 26 % ,spiSe ano"), 37 % zajem nema (26 % ,spiSe ne” a1l %
,fozhodné ne") a 8 % uvedlo odpovéd ,nevim".

Z genderového hlediska projevuji muzi vétSi zajem nez Zeny. NejCastéjSi muzskou
odpovédi bylo ,spiSe ne” (32 % zen oproti 19 % muz(). Odpovéd ,nevim"” uvedlo 8 %
muzl a 9 % Zen. PfestoZe vétsSina respondentll a respondentek ma zajem o kariérni
postup (55 %), zeny Castéji nez muzi deklaruji jeho absenci (41 % oproti 31 %). Tento
rozdil mlze naznacovat rozdily v kariérnich aspiracich ¢i vnimanych pfilezitostech k
postupu.
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Pfi podrobnéjsim zjistovani pri¢in byla nej¢astéjsim uvadénym dlvodem pro nezajem o
kariérni postup spokojenost se sou¢asnou pozici, kterou uvadi 58 % celkem (57 % muzd
a 58 % zen). Toto naznacuje vysokou miru spokojenosti. Dalsi ¢asté dlivody nezajmu o
postup predstavuji vy$si mira stresu a odpovédnosti (24 %) a kategorie ,jiné" (24 %; 29
% muzl a 22 % zen). Kategorie jiné je pak dovysvétlovana vétsinou dlichodovym ¢i
preddlchodovym vékem, pfipadné administrativni zatézi. Rodinnou situaci uvadi 20 %
respondentl a respondentek (12 % muzl a 25 % Zen).

Zeny &ast&ji nez muzi uvadéji rodinnou situaci jako ddivod nezajmu o postup (25 % oproti
12 %) a Castéji také zminuji nedostatek kvalifikace (18 % oproti 10 %). To milze
poukazovat na pretrvavajici genderove nerovnosti v oblasti sladovani prace a rodiny a
na rozdilné vnimani vlastnich kompetenci &i pfistupu k rozvojovym pfilezitostem. Zeny
maiji Castéji nez muzi tendenci podcenovat své schopnosti i znalosti.
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Z terénniho Setfeni ale vyplyva, Ze nizky zajem o kariérni postup neni primarné dan
absenci ambici, ale spiSe vhimanymi bariérami a nastavenim podminek pro postup.
Respondenti a respondentky opakované uvadéli, Ze kariérni rlst je vniman jako
omezeny a dostupny pouze pro vybrané skupiny, pficemz pravidla postupu nejsou vzdy
srozumitelna. Soucasné byl kariérni postup spojovan spise s narlistem administrativnich
a organizacnich povinnosti nez s odpovidajicim finan¢nim ohodnocenim ¢i profesnimi
benefity. Nedostatecné financni ohodnoceni bylo ¢asto zmifnovano jako velky problém,
ktery samozfejmé nema snadné fesSeni. V tomto kontextu je ale na misté pfipomenout,
Ze samotné financni ohodnoceni je jen jednim z dlvodd, pro¢ lidé voli své
zameéstnanecké strategie. Financni podminky se mohou jevit jako méné podstatné v
pfipadé, ze vSechny ostatni funkce, které od zaméstnani o¢ekavame, jsou naplnény.
Pokud tedy nemohu nabidnout lepSi finan¢ni podminky, musim se zamérit na kvalitu
pracovniho prostredi, vztah( a pocit smysluplnosti prace. Tzv. wellbeing se pak stava
zadanym benefitem, ktery m@ze hrat vyznamnou roli v rozhodovani.

Vedle pfi¢in nezajmu byly zjiStovany bariéry branici kariérnimu postupu. NejCastéji
uvadéna je Casova narocnost (32 % celkem; 35 % muzl a 29 % zen), nasleduje
ohodnoceni pfi kariérnim postupu (24 %; 31 % muzl a 18 % Zen) a odpovéd ,nezabyvam
se timto" (25 %; 22 % muzl a 29 % Zen).

Pecovatelské zavazky uvadi 16 % respondentl a respondentek (7 % muzl a 19 % Zen).
Nedostatek jasnych pravidel pro postup zminuje 18 % (18 % muzl a 17 % Zzen) a
omezené pozice pro kariérni postup 19 % (16 % muzl a 22 % zen). Odpovéd ,nevnimam
zadné bariéry” uvedlo 16 % (20 % muzl a 13 % Zen). Mezi odpovédmi ,jiné" se
objevovaly zvysujici se naroky, stres, nedobré vztahy €i povinnosti pojici se s postupem
(zahrani¢ni staz, publikovani atp.).

Zeny vyrazné ¢astdji nez muzi vnimaiji jako bariéru peovatelské zavazky (19 % oproti 7
%) a Castéji poukazuji i na omezené moznosti postupu (22 % oproti 16 %). Muzi naopak
Castéji zminuji ohodnoceni pfi kariérnim postupu (31 % oproti 18 %) a Castéji také
uvadeéji, ze zadné bariéry nevnimaiji (20 % oproti 13 %).
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Odlisné priciny nezajmu i vnimané bariéry u muzl a Zen mohou souviset s vnimanim
rovnosti podminek pro kariérni postup Zen a muz, coz byla dal$i otazka v dotazniku.

Celkem 46 % respondentl a respondentek se domniva, Ze podminky jsou stejné pro
muze i zeny (62 % muzl a 33 % zen), 25 % uvedlo odpovéd ,nevim” (18 % muzl a 32
% zen). Za lepSi pro muze povazuje podminky celkem 25 % respondentl a
respondentek (4 % ,rozhodné lepsi pro muze" a 21 % ,spiSe lepsi pro muze"), pfiCemz
tento nazor zastava 14 % muzl (2 % + 12 %) a 34 % zen (6 % + 28 %). Za lepSi pro
zeny oznacilo podminky pouze 3 % celkem (2 % ,spiSe lepsi pro zeny" a1 % ,rozhodné
lepsi pro zeny"); tento nazor uvadi 6 % muzl (4 % + 2 %) a 0 % Zen.

Je zde vyznamny rozdil ve vnimani rovnosti: zatimco témér dvé tretiny muzd (62 %)
povazuji podminky za stejné, mezi Zzenami tento nazor sdili pouze tfetina (33 %). Vice
nez tfetina zen (34 %) se zaroven domniva, Ze podminky jsou lepsi pro muze, coz mize
signalizovat odliSnou zkuSenost Zen s kariérnim postupem v instituci. Odpovéd' ,,nevim"
v tomto kontextu také hovofi spiSe o0 nejistoté a spolecné s vysokym poctem osob
(pFevazné zen, ale nejen jich), které se domnivaji, Ze podminky jsou lepSi pro muze,
poukazuje na dllezitost informacni kampané uvnitf instituce, kterd bude jasné
deklarovat hodnoty a principy rovnosti.
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Téma mozné podpory kariérniho postupu zen bylo v dotaznikovém Setfeni nastoleno
otazkou s volnou odpovédi. Respondentstvo navrhovalo fadu opatfeni, prekvapiva byla
i Cetnost odpovédi (71). Mezi navrhy byla doporuceni, ktera ¢asto slouzi k podpore zen
ve firmach ¢i institucich, Castéji zaznivala projevena podpora Zen, a to at uz od
konkrétnich vedoucich nebo systémova (aktivni oslovovani na vedouci pozice,
mentoring), byl zmifnovan boj proti stereotypnimu chovani na pracovisti i proti takovému
smysleni v hlavach téch, ktefi rozhoduji, i mnoha rliznych variantach podpora v oblasti
péce - vétsi moznosti slad'ovani, podpora muzl do péce i vétsi podpora po navratu z
rodicovské dovolené.

Kariérni rozvoj

Na VSCHT Praha se v analyzovanych dokumentech Ize setkat hned s nékolika misty,
kde je deklarovana podpora kariérniho rozvoje. Ve statusu VSCHT Praha se fika, ze
VSCHT Praha systematicky podporuje kariérni rozvoj akademickych pracovnikd.
Nejobsaznéji se kariérnimu postupu vénuje Strategicky zdmér VSCHT Praha vé&. Pldnu
realizace strategického zdméru na rok 2025, a to v prioritnim cili 1 Rozvijet kompetence
pfimo relevantni pro Zivot a praxi v 21. stoleti. Zde jsou formulovany plany na vzdélavani
pedagogickych pracovnikll, zlep$eni nabidky kariérového poradenstvi, na kariérni
rozvoj akademickych pracovnikl, a to vcéetné hodnoceni kvality odvadéné prace.
Vzhledem ke stanovenému cili Posileni strategického fizeni lidskych zdroj na VSCHT
Praha, kdy instituce uvadi: , VSCHT Praha obecné usiluje o transformaci svych vnitfnich
proces( a politik fizeni lidskych zdroji i z toho divodu, aby posilila svoji pozici
atraktivniho zaméstnavatele i pro zahrani¢ni kvalitni védecko-vyzkumné pracovniky a
pedagogy, aby se nemusela spoléhat pouze na svoje absolventy (hrozba inbreedingu).
Zahdjila proto proces ziskani prestizniho ocenéni HR Award.” Tento smér lze jisté
hodnotit pozitivné. Deklarovani zaméru je prvnim krokem k dosazeni uspéchu, je ale
tfeba nezlstat u planl v ramci strategickych dokumentd, ale zaméfit se na formulovani
jednotlivych krokd, které povedou ke zlepseni.

Terénni Setfeni zatim tento smér totiz pfiliS nepotvrzuje. Oblast kariérniho rozvoje neni
hodnocena prili§ pozitivné a systematicky. Z rozhovorl vyplyva, Ze realizace
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rozvojovych aktivit je ve znacné mife zavisla na individualnim pfistupu konkrétniho
vedouciho pracovnika ¢i pracovnice, coz vede k nerovhomérné zkusSenosti
zaméstnanych napfi¢ pracovisti. Tento stav mlzZe vytvaret nejistotu ohledné
dostupnosti rozvojovych pfilezitosti a snizovat jejich transparentnost. Soucasné se
ukazuje potreba jasnéjsi komunikace moznosti kariérniho rozvoje a vétsi miry
formalizace procesu.

V oblasti horizontalniho rozvoje disponuje instituce fadou dalSich internich dokumentg,
které deklaruji podporu profesniho a osobnostniho rozvoje zaméstnancl. Strategicky
zdmér vCetné Pldnu realizace na rok 2025 akcentuje rozvoj kompetenci relevantnich
pro soucasnou praxi a predpoklada systematizaci rozvoje pedagogickych kompetenci
akademickych pracovnikll a doktorandl. Soucasné je deklarovano propojeni rozvoje
pedagogickych kompetenci s hodnocenim a kariérnim rlistem. Vnitfni norma upravujici
hodnoceni zaméstnancl stanovuje pravidelné hodnoceni (zpravidla jednou za dva
roky), jehoz soucasti je i sledovani odborného a osobnostniho rozvoje prostfednictvim
individualnich pland vzdélavani evidovanych v internich systémech. Kariérni fad dale
vymezuje Kkariérni rozvoj jako soubor aktivit vedoucich ke zvySovani odbornosti a
rozSifovani znalosti v rdmci stavajici pracovni pozice, pficemz dlraz je kladen na
pribézné vzdélavani, ziskavani kompetenci a rozvoj dovednosti napfi¢ véemi skupinami
zaméstnancl. Dokumenty soucCasné deklaruji princip rovného a transparentniho
pfistupu k profesnimu rozvoji bez ohledu na individualni charakteristiky zaméstnancd.

Na otazku, zda se maji moznost profesné/odborné rozvijet, uvadi v dotazniku celkem 90
% respondentstva kladnou odpovéd (45 % ,rozhodné ano" a 45 % ,spiSe ano"), zatimco
10 % vnima nedostatek prilezitosti (9 % ,spiSe ne” a1 % ,rozhodné ne").

Razantnéjsi souhlas voli spiSe muzi (,rozhodné ano” 54 % muzl a 37 % Zen), vahavéjsi
jsou Zeny (,spise ano” 39 % muzl a 51 % Zen). Negativni odpovédi (,spiSe ne" a
,fozhodné ne") uvedlo 7 % muzl (6 % +1%) a1l % zen (10 % + 1 %).

Prestoze vétsina respondentll a respondentek vnima pfilezitosti k rozvoji (90 %), Zeny
castéji nez muzi vyjadruji urcitou nejistotu. Toto mUlze odrazet rozdilnou zkusenost s
dostupnosti ¢i rozvojovych pfilezitosti.
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| u profesniho/odborného rozvoje jsme se dotazovaly, jestli jsou podminky pro muze a
zeny shodné. Celkem 68 % respondentl a respondentek se domniva, ze ano (74 %
muzl a 62 % zZen). Odpovéd ,nevim" uvedlo 20 % celkem (15 % muzl a 24 % zZen).

Za lepSi pro muze povazuje podminky 10 % respondentl a respondentek (1 % ,rozhodné
lepsi pro muze” a 9 % ,spiSe lepsi pro muze"), pfiCemz tento nazor zastava 6 % muzl
(1% +5 %) al13 % zen (1% + 12 %). Za lepsi pro zeny oznacilo podminky 2 % celkem
(2 % ,spise lepsi pro zeny” a 0 % ,rozhodné lepsi pro zeny"), pficemz 4 % muz{ uvedla
.Spise lepsSi pro zeny" a zadna z Zen tuto moznost nezvolila.

Ackoli vétsina respondentll a respondentek (68 %) vnima podminky jako rovné, Zeny
Castéji nez muzi uvadeéji, ze jsou podminky spise lepsi pro muze (13 % oproti 6 %) a
zaroven cCastéji voli odpovéd ,nevim"” (24 % oproti 15 %). To mize naznacovat vétsi
miru nejistoty Ci kritictéjSi hodnoceni ze strany Zen. Na doplnujici otazku, jak by bylo
mozné zeny v rozvoji podpofit, odpovidalo 28 respondentll a respondentek a navrhy
byly obdobné jako u kariérniho rlstu. Nejc¢astéji byla zminovana opatreni na slad'ovani
prace a péce, konkrétné zaznélo, ze ackoli jsou formalné podminky stejné, vzhledem k
vetsi zatézi péci u Zen je potreba nabizet jinou formu podpory i jiné podminky, nez maji
muzi. Tento poznatek se domnivame vychazi z praxe, kdy pecovatelskou povinnosti
jsou zatizeny vice Zeny, v dlsledku se ale nejedna o jinou podporu pro Zeny a muze, ale
o to, aby kariérni rlst i rozvoj byly slucitelné s péci, a k tomu maji vést jednotliva
doporuceni.
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Doporuceni:

V ramci kapitoly vénujici se personalnim procestim, kariérnimu rozvoji a rdstu vyplynulo, Ze navriena

opatreni by méla cilit prevazné na:

Pristup k informacim a vzdeélavani

Z hlediska posileni spravedinosti v prostfedi VSCHT v Praze doporuéujeme
formalizovat procesy souvisejici s personalni politikou tak, aby se pfedchazelo
vlivu osobnich vazeb, snazsi dostupnosti informaci i ¢asovych moznosti na
kariérni postup Ci rist.

Management kariérniho rozvoje

Ke zleps$eni fady procesl i informovanosti by mohlo slouzit cilené vedeni
statistik diverzity tymu a statistik na témata souvisejici napf. se zménami
uvazku, odchody zaméstnanych atd. Konkrétné pro zjisténi pfi¢in odchodu
zaméstnanych doporucujeme zavést praxi vystupnich pohovor( a vedeni statistik
odchodl, které nejsou dosud béznou soucasti.

Kariérni rozvoj v praxi zavisi na individualnim pfistupu vedoucich, coz vede k
nerovnostem. Doporucujeme zavést jednotny ramec kariérniho rozvoje: jasna
pravidla Kkariérniho postupu, pravidelné planovani rozvoje, propojeni s
hodnocenim, vymezeni kompetenci a odpovédnosti v oblasti HR a genderové
rovnosti, véetné urceni garantli a nastaveni mechanismd fizeni, monitoringu a
evaluace.

Doporucujeme zavést, pfipadné dodrzet, pokud uz byla zavedena, kariérni
podporu jako soucast kariérniho rozvoje zaméstnanych. Jedna se napf. o
kariérni poradenstvi, mentoring, podporu pfi zméné pozice.
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® Doporucujeme vytvoreni formalizovaného systému pro ziskavani projektd,
publikaci a odbornych pfilezitosti, nezavislého na neformalnich vazbach.
Instituce, které systematicky pracuji s daty a genderovymi indikatory, lépe
odstranuji bariéry nez ty, které spoléhaji jen na mentoring.

Zvyseni transparentnosti a spravedinosti naboru

® V ramci genderové senzitivnich procesd HR doporucujeme zavést skoleni o
genderové citlivém naboru a vybéru novych zaméstnanych pro osoby na této
pozici. Takové Skoleni a odborna podpora mohou pfispét k tomu, Ze Clenové a
Clenky komisi pracuji s transparentnimi a inkluzivnimi postupy, reflektuji
potencialni skryté predsudky a vénuji pozornost rovnosti pfilezitosti.
DoporucCujeme i vzdélavani osob na vedoucich pozicich na téma genderové
citlivy management a genderova rovnost na pracovisti, nebot tyto osoby pak v
praxi rozhoduji o fadé véci tykajicich se podfizenych, do kterych by nemély
vstupovat genderové stereotypy (napf. ohodnoceni, moznosti rlstu, flexibilni
formy préace).

@® Privybérovém fizeni doporucujeme posilit nastroje pro zajisténi férového vybéru,
zejména genderové vyvazené vybérové komise, sledovani dat o uchazecich a
vysledcich dle pohlavi, standardizaci prlbéhu vybérového fizeni (vCetné
eliminace nevhodnych otazek). Rovnéz doporucujeme zohlednovat
podreprezentaci nékterého z pohlavi.

Podporu nestereotypniho prostredi

@ | pres existenci strategickych dokument(, které se k genderové rovnosti vazi,
ukazuje Setfeni nejasnosti v napliovani principl nediskriminace a rovnosti.
Doporucujeme proto transparentni komunikaci o dopadech predsudkl a
nevhodnych komentarl na pracovni klima a kariérni prilezitosti. Doporucujeme
vést jasnou komunikaci nulové tolerance vici nevhodnému chovani spolec¢né
s podporou a zviditelnénim nastavenych mechanism{ socialniho bezpedi.

@® Soucasné doporucujeme posilit interni komunikaci hodnot rovnych prilezitosti
(napf. formou kampani €i Skoleni), a jejich ukotveni v instituci, pfipadné zavést v
personalni struktufe a naplnich prace pozici garanta ¢i garantky tématu diverzity.

Analyza potrebnosti a kapacit

® Doporucujeme provést kapacitni mapovani jednotlivych roli a funkci, v€etné
popisu pracovnich Ukoll a propojeni na formalni kompetence a zodpovédnosti,
aby bylo mozné identifikovat oblasti pretizeni a nevyjasnénych roli. V pfipadé, ze
bude potvrzeno, ze kcasté praci nad ramec Uvazku opravdu
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dochazidoporucujeme pokracovat dalSimi kroky, napf. korekci pracovni naplné
apod.

@® Vzhledem ke zjisténim, kterd ukazuji vysokou pracovni zatéz, Castou praci
pfes€as a nesoulad mezi uvazkem a realnou praci doporucujeme provést
analyzu pracovniho zatizeni (workload analysis), ktera systematicky zhodnoti,
jaké ukoly nejvic pretizené pozice (vedouci akademicti pracovnici) aktualné
vykonavaiji a s jakymi kapacitami a zdroji k tomu disponuiji.

® Doporucujeme zohlednit vysledky analyzy v nastaveni Uvazk( a zlepSit
podplirny rdmec na omezeni administrativni zatéze, tedy posilit podplrné
struktury (napf. projektové oddéleni).

Podpora sitovani, sdileni a integrace zaméstnanci

@® Zjisténi ukazuji potfebu sdileni zkuSenosti, zejména u Zen, zahranicnich
zaméstnancl a zaméstnankyn a novych zaméstnanych. Doporucujeme vytvaret
prilezitosti pro networking, sdileni zkusenosti (napf. projekty, administrativa,
kariéra) a budovani profesnich siti, které predstavuji kliCovy prvek uspésné
adaptace a integrace do pracovniho prostiedi. DoporuCujeme se zamérit na
integraci cizincll, nebot v této skupiné zaméstnanych byly detekovany negativni
postoje a nejvic se potykaji se Spatnou orientaci v prostredi.
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ROVNE ODMENOVANI

Oblast rovného odménovani predstavuje velmi Siroké a komplexni téma, kterému se
Casto vénuji samostatné audity a analytické studie. Problematika rovného odménovani
nezahrnuje pouze samotnou vysi mezd a platl, ale cely systém odménovani, jeho
transparentnost, zplsob stanoveni osobniho ohodnoceni a odmén, hodnoceni vykonu a
navaznost hodnoceni na finanéni ohodnoceni zaméstnancl a zaméstnankyn. Vzhledem
k rozsahu této problematiky se ji tato zprava vénuje pouze v zakladnim prehledu a
zaméfuje se predevS§im na vnimani odménovani ze strany zaméstnancl a
zaméstnankyn.

Z analyzovanych dokumentl ramuji tuto oblast nasledujici dokumenty. V Pracovnim
fadu je ukotveno chovani dle dobrych mravl taky , princip rovného zachdzeni a zdkazu
diskriminace”, coz lze vztahnout i k rovhému odménovani. V ramci Etického kodexu je
deklarovan ,princip rovného zachdzeni, rovnych pfilezitosti a zdkazu diskriminace”.
Kolektivni smlouva na obdobi 2024-2027 a jeji pfilohy upravuji vnitfni mzdovy pfedpis,
platné tarifni tfidy a mzdové tarify a priplatky. Odbory tak maji pravo projednavat systém
odménovani i systém hodnoceni vykonu prace. Clanky 9-15 kolektivni smlouvy reflektuji
odmény a pfiplatky nad ramec tarifni mzdy. V téchto slozkach nejCastéji dochazi k
systémovému znevyhodnovani zen. Za odménovani odpovidaji v ramci své plsobnosti
vedouci zaméstnanci. Ridi se pfitom obecné& zavaznymi pravnimi predpisy, Kolektivni
smlouvou VSCHT Praha, Vnitinim mzdovym predpisem VSCHT Praha, a pfislusnymi
rozpoéty mzdovych prostfedkd. Dle organizaéniho fadu VSCHT personalni oddéleni
zajiStuje agendu souvisejici s dodrZzovanim zasad rovnych pfilezitosti, poskytuje
organiza¢ni a administrativni podporu vedoucim pracovnikim pfi hodnoceni
zaméstnancU. Vnitfni mzdovy predpis definuje mzdové slozky.

V pracovnich inzeratech chybi informace o mzdé, vétSinou chybi i mzdové rozpéti. V
dodanych dokumentech neni zohlednéno ani zminéno téma transparentnosti v
odménovani. Plan genderové rovnosti odménovani nezminuje.

Transparentnost odmeénovani

V dotaznikovém Setfeni bylo zjiStovano, co si zaméstnani mysli o rovhém odménovani
7en a muzl v prostfedi VSCHT. Celkem 53 % respondent( a respondentek se domniva,
Ze muzi a zeny dostavaji stejnou odmeénu (20 % ,rozhodné ano"” a 33 % ,spiSe ano”), 9
% vyjadfuje nesouhlas (6 % ,spiSe ne" a 3 % ,rozhodné ne") a 38 % uvedlo odpoved
.nevim”. V odpovédich je patrny velky rozdil mezi muzi a Zenami. Zatimco 71 % muz{
(33 % + 38 %) se domniva, Ze odména je stejna, mezi Zenami tento nazor sdili pouze
38 % (10 % + 28 %). Témér polovina zen (49 %) zaroven uvadi odpovéd ,nevim”.

Tento vysledek naznacuje, Ze zna¢na ¢ast zaméstnankyn (a mensi ¢ast zaméstnancl)
nema dostatek informaci k tomu, aby mohla rovnost v odménovani jednoznacné
posoudit, a transparentnost mezd neni jednoznacné deklarovana. Mira této nejistoty je
u Zen vyrazné vyssi.
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e ™
Myslite si, Ze na VSCHT Praha dostavaji muzi i zeny za
stejnou praci stejnou odménu?
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V dotaznikovém Setfeni byl zjiStovan nazoru respondentll a respondentek na proces
stanoveni tarifni mzdy a dalSich slozek odménovani na VSCHT Praha, konkrétné na to,
jestli je srozumitelny, transparentni a férovy. Ve vSech tfech dimenzich je podil
pozitivnich odpoveédi niz§i nez u pfedchozich otazek tykajicich se rovnosti podminek.

V oblasti férovosti se setkdavame s nejvétsi nejistotou. Prestoze prevazuji kladné
odpovédi (,rozhodné ano” 10 %, ,spiSe ano” 33 %), negativnich je v celkovém souctu
32 % (,spise ne" 19 %, ,rozhodné ne" 13 %). Vysoky je také podil odpovédi ,nevim”.
Zeny vyjadFuji pochybnosti €ast&ji nez muzi (33 % Zen oproti 30 % muzd) a Castéji také
voli odpovéd' ,nevim” (23 % Zen oproti 21 % muz{). Toto mdlze signalizovat vy$si miru
nejistoty ¢i nizsi dlivéru Zen v nastaveni odménovacich mechanisma.

e ™
Proces stanoveni tarifni mzdy a dalsich slozek
odmeénovani: Férovost
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Co se tyce srozumitelnosti, celkem 54 % respondentl a respondentek povaZzuje proces
stanoveni mzdy za srozumitelny (18 % ,rozhodné ano" a 36 % ,spiSe ano"), 34 % jej za
srozumitelny nepovazuje (23 % ,spise ne” a 11 % ,rozhodné ne"), 9 % uvedlo ,nevim" a
2 % neodpoveédéla.
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e ™
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Za transparentni povazuje proces 46 % respondentl a respondentek (14 % ,rozhodné
ano" a 32 % ,spiSe ano"), zatimco 37 % jej jako transparentni nevnima (21 % ,spise ne"
a 16 % ,rozhodné ne"). Odpovéd ,nevim"” uvedlo 15 % a 3 % neodpovédéla.
Transparentnost potvrzuje 45 % muzl (16 % + 29 %) a 47 % zen (12 % + 35 %).

e ™
Proces stanoveni tarifni mzdy a dalSich slozek
odmeénovani: Transparentnost
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Respondentlim byla poloZzena otdzka, zda védi, co ovliviuje vysi pfijmu (tarif, osobni
ohodnoceni, odmény, projektové prostfedky apod.). Celkem 72 % uvadi, Zze maiji tuto
informaci (21 % ,rozhodné ano” a 51 % ,spiSe ano"), 22 % odpovida negativné (17 %
.Spise ne" a5 % ,rozhodné ne"), 5 % uvedlo ,nevim". Z genderového hlediska nebyly
zaznamenany vétsi rozdily. Informovanost o faktorech ovlivAaujicich pfijem je relativné
vysoka (72 %) a mezi muzi a Zenami se vyrazné nelisi.
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e ™
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Z terénniho Setfeni vyplyva nizka transparentnost odmeénovani a silna zavislost vyse
prijmu na projektovém financovani a individualnim pristupu vedoucich pracovnikd a
pracovnic. Respondenti a respondentky poukazuji na to, ze vedle tarifni slozky hraje
vyznamnou roli osobni ohodnoceni a odmeény, jejichz pridélovani neni vzdy vhimano jako
transparentni. V nékterych odpovédich se objevuje presvédceni, Zze vySe odmeény ne
vzdy odpovida skutecné vykonané praci a jeji kvalité, ale spiSe zapojeni do projektl
nebo dostupnosti financ¢nich zdrojd. Objevuji se i situace, kdy Zeny vnimaji, Ze musi vice
prokazovat své kompetence oproti muzim. Toto mlzZe poukazovat na pfitomnost
genderovych stereotypl, které mohou mit za nasledek zhorSeny pfistup k nékterym
pozicim, at uz v ramci kariérového rlistu nebo v pripadé projektd. Na druhou stranu se
ale objevuje i obava, Ze do projektl jsou cilené nabirany Zeny kvUli bodovému
zvyhodnéni, coz zpUsobuje nejistotu ohledné zplsobu vybéru a vytvari podhoubi pro
spekulace a neprijemnou atmosféru na pracovisti.

Hodnoceni vykonu

Podle vnitfnich dokument( instituce by hodnoceni zaméstnancl mélo probihat zpravidla
jednou za dva roky a jeho soucasti je také plan vzdélavani a rozvoje zaméstnance.
Hodnoceni vychazi z dat evidovanych v internich informacnich systémech a vysledkem
hodnoceni je klasifikace vykonu zaméstnance. Dokumenty zaroven uvadeéji, Ze vysledky
hodnoceni maji vazbu na odménovani zaméstnancl. Dokumenty vs$ak jiz konkrétné
nestanovuji, jakym zplsobem se jednotlivé vysledky hodnoceni promitaji do vyse
osobniho ohodnoceni nebo odmeén.

Na otazku, zda probiha pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu, celkem 37 %
respondentll a respondentek uvadi, Ze hodnoceni probihd pravidelné, 19 %
nepravidelng, 25 % uvadi, Ze hodnoceni neprobiha, 19 % odpovédeélo ,nevim”.

Pravidelné hodnoceni uvadi 41 % muzl a 32 % Zen, nepravidelné shodné 19 % muz{ i
Zen. Ze hodnoceni neprobiha, uvedlo 20 % muzd a 29 % zen. Odpovéd ,nevim" zvolilo
18 % muzli a19 % zen. Hodnoceni pracovniho vykonu je dilezitd sou¢ast manazerskych
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procesl v ramci instituce a mélo by byt provdzano transparentné na vysi pfijmu
zaméstnancl a zaméstnankyn. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze existuje rozdilna
zkusenost s hodnocenim na rlznych pracovistich a rozdilnd informovanost o
hodnoticich procesech. Takova situace vytvari rozdilné podminky na jednotlivych
pracovistich, coz z hlediska fungovani instituce neni Zadouci. V tomto ohledu
doporucujeme formalizovat procesy tak, aby méli vSichni zaméstnani stejné podminky.

Probiha u vas na pracovisti pravidelné hodnoceni
pracovniho vykonu?
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Bylo také zjisStovano, jestli si zaméstnani mysli, Ze ma hodnoceni vliv na vysi pfijmu.
VétSina zaméstnancl a zaméstnankyn vnima urcitou vazbu mezi hodnocenim a
odménovanim, tato vazba vSak nemusi byt vzdy zcela jasna a transparentni.

Z rozhovor( s vedoucimi pracovnicemi vyplyva, Ze stanoveni odmén a osobniho
ohodnoceni je pro né Casto slozité a postradaji jasnéjsi metodickou podporu, coz se tyka
i projektovych financnich prostfedk( jako celku. Z rozhovorl s vedoucimi pracovniky a
pracovnicemi vyplynulo, ze v nékterych pfipadech, zejména u experimentalni prace,
dochazi k praci nad ramec bézné pracovni doby, napfiklad ve vecernich hodinach nebo
o vikendech, protoZe charakter experimentl neumoznuje praci prerusit. Pecujici maji
omezené moznosti pracovat ve vecernich hodinach nebo o vikendech, a mohou tak byt
v systému odmeénovani nepfimo znevyhodnéni. Odmeénovani nad ramec tarifni mzdy by
mélo byt navazano predevsim na mimoradny pracovni vykon, kvalitu prace a dosazené
vysledky, nikoli na €as straveny na pracovisti nebo praci presCas. Navic kritérium
dochazky mlze byt hodnoceno jako dochazkovy bonus, ktery je i legislativné
povazovan za diskriminacni.

Celkoveé Ize konstatovat, Ze systém hodnoceni pracovniho vykonu je v instituci formalné
nastaven a podle dokumentd by mél mit vazbu na odménovani, v praxi vSak zaméstnanci
a zameéstnankyné ne vzdy vnimaiji tuto vazbu jako zcela jasnou a transparentni. Ukazuje
se proto prostor pro posileni transparentnosti systému hodnoceni a jeho provazani s
odmeénovanim.
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Doporuceni:

Pristup k informacim a jejich transparentnost

@® Doporucujeme posilit transparentnost systému odmeénovani, zejména jasné
komunikovat, jaké slozky tvori mzdu, jak se stanovuje osobni ohodnoceni a
odmény a jaké faktory ovlivAauji vysi pfijmu. Transparentni odménovani a
komunikovani této politiky se zaméstnanci a zaméstnankynémi vede k posileni
dlvéry v systém k vétsi spokojenosti. Naopak nejistota a neznalost systému
odménovani vede ke spekulacim o dodrzovani rovhého odmeénovani.

® Doporucujeme kodifikaci procesi, které se tykaji hodnoceni a odménovani.
Kritéria pro hodnoceni vykonu a pridélovani odmén musi byt transparentni a
neutralni. Kritéria by méla by byt zaloZena na genderové neutralnich principech,
aby byla spravedliva a objektivni a minimalizovala implicitni pfedsudky (napfr.
hodnotit kompetence, vystupy a vysledky podle pfedem stanovenych
parametrd).

® Doporucujeme nastavit jednotna pravidla pro informaci o mzdeé v ramci naboru.
Uvadéni minimalné rozpéti vyse mzdy mize slouzit jako dobra prevence proti
nerovnému odmeénovani.

Monitoring rovného odmeénovani a spravedlivého hodnoceni

® Doporucujeme stanovit jednotnou strukturu hodnoticich pohovoru tak, aby
reflektoval stanovena kritéria a zaroven eliminoval vliv genderovych stereotyp(
a oCekavani jednotlivych vedoucich. Doporucujeme rovnéz zavedeni systému,
jak nakladat se ziskanymi informacemi v ramci zpétnych vazeb a stanoveni
postupu, jak se s nimi vyporadat.

® Doporucujeme monitorovat a pravidelné vyhodnocovat mzdové statistiky na
zakladé gendové analyzy. Doporucujeme napr. analyzovat gender pay gap Vv
ramci organizace Ci jednotlivych kategorii pracovnich pozic, aby bylo mozné
odhalit pfipadné systematické rozdily v odménovani a pfijmout napravna
opatreni.
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SLADENI| PROFESNIHO A OSOBNIHO ZIVOTA

Tento tematicky blok se zaméfuje na moznosti flexibilnich forem prace a na
management matefské a rodicovské dovolené, které hraji dllezitou roli v integraci a
navratu pecujicich osob do pracovniho procesu. Slad'ovani profesniho a osobniho zivota
je vnimano nejen jako umoznéni skloubeni prace a péce o déti, ale jako umoznéni volby
takoveé formy a intenzity prace, jaka zaméstnanym vyhovuje v daném okamziku, a to bez
ohledu na zdlvodnéni takové volby. Pfestoze péce o déti byva nejcastéji zminovanym
dlvodem, pro¢ lidé voli flexibilni formy prace, nemlze byt jedinym vnimanym
opodstatnénim. V dnesni dobé vzhledem k demografickému vyvoji nabyva na dllezitosti
i peCovatelska povinnost smérem ke starnoucim rodi¢dm a je nevyhnutelné, aby
nelezela jen na bedrech Zen. Podpora muzl do péce a jeji SirSi vnimani je nutnym
pfedpokladem pro to, byt dobrym zaméstnavatelem.

Moznosti slad'ovani jsou v praxi zavislé na tom, jak jsou definovany v dokumentech,
které upravuji pracovni dobu a zpUsoby prace. V Pracovnim fadu je definovana pracovni
doba, a to v€etné jejiho pruzného vymezeni. Vedle praktického vymezeni moznosti jsou
dllezité také dokumenty, které se vztahuji k podpore sladovani v hodnotovém ramci
instituce. Strategicky zamér VSCHT Praha vé. Planu realizace strategického zaméru
na rok 2025 popisuje fadu oblasti, ve kterych je vytyCen cil a opatreni, ktera povedou k
jeho naplInéni. Dllezita je v tomto kontextu deklarovana snaha o transformaci vnitinich
procesl a politik Fizeni lidskych zdroj@ na VSCHT Praha, doplnéna snahou o ziskani
ocenéni HR Award. V oblasti sladovani si klade za cil ,,zlepSeni podminek pro uspésné
studium, vcéetné podpory sladovani studia a rodinného Zivota, a posileni socialni
integrace doktorand(”. Ve Strategickém zaméru je pamatovano i na systém benefitd,
ktery: ,by mél proto vice zohledriovat potfeby skloubeni osobniho Zivota a profesni
kariéry a motivacni stimuly pro kariérni rdst zaméstnanc(”. Déle je cilem Posileni
strategického fizeni lidskych zdroj& na VSCHT Praha. Obecné je v tomto dokumentu
pamatovano na potfeby skloubeni pracovniho a osobniho Zivota, a to v€etné Upravy
pracovni doby nebo napf. détského koutku Zkumavka. DalSim dokumentem, ktery se
slad'ovani vénuije, je Plan genderové rovnosti pro roky 2022 - 2026 VSCHT Praha, kde
je zminéna individualni moznost domluvy prace na home office Ci détska skupina
Zkumavka.

Vyznamnou oblasti se jevi doktorské studium a jeho podminky. Ve strategickém zaméru
se specifikace podminek objevuje hned na nékolika mistech. Jeden prioritni cil je
vyloZené tomu vénovan: Prioritni cil 3: Zvysit efektivitu a kvalitu doktorského studia.
Instituce si uvédomuje, Ze podminky doktorského studia jsou narocné, nejvice se
naroc¢nost vztahuje pravé k pecovatelskym povinostem a nizkému financnimu
ohodnoceni. ,Nizké financni ohodnoceni doktorandd, z nichZ nékteri jiz maji ¢i uvazuji
o zaloZeni rodiny, je rizikem predc¢asného ukoncovani studia a odchodu do komercni
sféry ¢&i prodluZzovdnim studia z ddvodu nutnosti dodate¢ného financniho zabezpeceni
rodiny pfi studiu.” Jako feSeni instituce nabizi: ,bude posilena kapacita PKC a rozsifena
nabidka podptrnych sluZeb pro studenty DSP v rdmci odborné psychologické poradny,
kde bude mozné konzultovat a hledat reseni probléma spojenych se studiem i obtiznymi
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Zivotnimi situacemi. VSCHT Praha umozni rodié@m z fad student( DSP vyuZivat sluzby
Détskeho koutku Zkumavka, aby mohli co nejlépe sladit studium a poc¢dtky akademické
kariéry s jejich rodinnym Zivotem. Z terénniho Setfeni vyplynulo, Ze doktorandi a
doktorandky vnimaji pozitivhé zménu vyplyvajici z novely zakona o vysokych Skolach,
studujici byli nuceni hledat dodatec¢né financni pfijmy mimo instituci, by se tim mohla
zmeénit. Obavy, které zaznély ze strany vedeni, Ze bude problematické garantovat
doktorandlim takovy pfijem, ¢imZ se snizi pocet osob na doktorském studiu, sami
studujici vyvraceli. Z terénniho a dotaznikového Setreni také vyplyva, Ze doktorandi vitaji
jakykoliv prostor, platformu pro sdileni zkusenosti a informaci. Také uvadéji, ze jsou
vedle vlastniho vyzkumu zapojovani i do dalSich projektl nad ramec jejich pracovni
napiné, coz mlze v nékterych pripadech stéZzovat soustiedéni a ¢as na vlastni vyzkum.
Tuto skutec¢nost je ale pro né obtizné komunikovat s nadfizenym vzhledem k
hierarchickému postaveni.

Pfi zjistovani spokojenosti s tim, jak nadFizeni na VSCHT v Praze vychazi vstfic ohledné
otazek slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota, vétSina dotazovanych, a to jak Zen, tak
muz0, deklaruje spokojenost. Mysli si to 89 % odpovidajicich zen (,velmi spokojena” 60
%, ,Spise spokojena” 29 %) a 86 % muzl (,velmi spokojen” 55 %, ,spiSe spokojen” 31
%) z celkového poctu to tvofi 87 %. Velmi nespokojeny jsou jen 3 % osob, spiSe
nespokojeno 6 %.

Z dotaznikového Setfeni tedy vyplyva, ze celkové je oblast slad'ovani pracovniho a
osobniho Zivota zaméstnanci a zaméstnankynémi hodnocena spiSe pozitivné, zaroven
se vSak pfi bliz§im zkoumani objevuji nékteré systémové problémy, zejména v oblasti
dostupnosti péce o déti, prace z domova a pracovni zatéze. Slad'ovani pracovniho a
osobniho Zivota je v praxi ¢asto feSeno individualné na uUrovni pracovist a zavisi do
znacné miry na pfistupu konkrétniho vedouciho pracovnika €i pracovnice. Individualni
pristup mlze byt v praxi velmi vstficny a flexibilni, sou¢asné vsak mlize vést k nerovnym
podminkam mezi jednotlivymi pracovisti a k zavislosti moznosti sladovani na osobnim
pfistupu vedoucich.
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Jste spokojen/a s tim, jak s Vami Vas pfimy nadfizeny / Vase pfima nadfizena fesi Vase pracovni
zaleZitosti, navrhy, podnéty a potteby souvisejici se slad'ovanim soukromého a pracovniho Zivota (péce
o déti, jiné potfebné osoby apod.)?

Flexibilni formy prace

V dotaznikovém Setfeni jsme se ptaly na rizné formy flexibilnich forem prace a nasledné
na jejich vyuzivani.

Prvni graf zachycuje, zda maji respondenti a respondentky dostatec¢né informace o
flexibilnich formach prace. Celkem 90 % uvadi, ze informace maiji (42 % ,rozhodné ano”
a 48 % ,spiSe ano"), zatimco 9 % je povazuje za nedostatec¢né (8 % ,spiSe ne" a1 %
.fozhodné ne"). Z genderového hlediska nebyly vétsi rozdily.

Zeny hodnoti dostupnost informaci mirné pozitivn&ji nez muzi, zatimco muzi éastéji
uvadeéji, ze informace nemaiji dostate¢né. Celkové Ize konstatovat, ze informovanost o
moznostech flexibility je relativné dobra, presto ¢ast zaméstnancl a zaméstnankyn
informace postrada.

\
Mate dostatecné informace o tom, jaké flexibilni formy
prace umoznuje vas zameéstnavatel?
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Pruzna pracovni doba

Graf zachycuje vyuzivani pruzné pracovni doby jako jedné z flexibilnich forem prace.
Celkem 79 % respondentl a respondentek uvadi, Ze tuto moznost maji a vyuzivaji (78
% muzl a 80 % zen). DalSich 7 % ji ma k dispozici, ale nevyuziva (10 % muzl a 5 %
zen). Pouze 2 % respondentl a respondentek uvadi, ze tuto moznost nemaji, ale méli
by o ni zajem (2 % muzl a1 % zen), a dal$i 2 % ji nemaji a nemaji o ni ani zajem (shodné
2 % muzl i Zen). Odpovéd' ,nevim, jestli tuto moznost mam" uvedlo 6 % (5 % muzl a 6
% zen) a 4 % zUstala bez odpovédi (3 % muzli a5 % Zen).

' ™
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Home office

Graf zachycuje vyuzivani moznosti home office / prace z jiného mista. Celkem 76 %
respondentl a respondentek uvadi, Ze tuto moznost maji a vyuzivaji (69 % muzl a 82
% zen). DalSich 13 % ji ma k dispozici, ale nevyuziva (19 % muzl a 7 % zen). MoZnost
nema3, ale méla by o ni zajem, 3 % respondentd a respondentek (3 % muzlizen), a2 %
ji nemaji a nemaji o ni zadjem (shodné 2 % muzl i zen). Odpovéd ,nevim, jestli tuto
moznost mam"” uvedla 3 % (2 % muzl a 3 % Zen) a 4 % zUstala bez odpovédi (6 %
muzl a 3 % Zen).

Home office je Siroce vyuzivanou formou flexibility (76 % celkem), pficemz zeny jej
vyuzivaji vyrazné castéji nez muzi (82 % oproti 69 %). Vyssi podil muz(, ktefi moznost
maiji, ale nevyuzivaji (19 % oproti 7 % Zen), mlze naznacovat rozdilné pracovni role Ci
preference v organizaci prace, zaroven se do této praxe mize promitat tradi¢ni
rozdéleni roli v rodiné, kdy Zena vyuzitim home office FeSi nemocnost déti, coz v pripadé
muzd neni bézna praxe.

Z terénniho Setfeni vyplyva, ze ani Cerpani této formy flexibilni formy prace nema
jednotnou podobu a praxe se liSi na jednotlivych pracovistich. Néktefi zminuji pravidlo
moznosti 10 % pracovni doby, nékdo jeden den v tydnu, jini uvadéji, Ze je na domluvé s
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nadrfizenym Ci nadfizenou. PfestoZe se tato situace z dotaznikového Setreni nejevi jako
problematicka, v terénu byly zaznamenany hlasy, Ze pfestoze se situace po covidové
pandemii velmi zlepSila, v pripadé dojizdéni a zvySenych pecovatelskych povinnosti o
déti nemusi vymezeny cas stacit.

Moznost flexibilnich forem: Home office / prace z
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Zkraceny uvazek

Graf zachycuje dostupnost a vyuzivani ¢astecného/zkraceného uvazku. Celkem 21 %
respondentl a respondentek uvadi, Ze tuto moznost maji a vyuzivaji (20 % muzl a 22
% zen), dalSich 34 % ji ma k dispozici, ale nevyuziva (shodné 34 % muzl i Zzen).

MozZnost nema, ale mél/a by o ni zdjem, 1 % respondentl a respondentek (1 % muzQ i
Zen), zatimco 18 % ji nema a nema o ni ani zajem (20 % muzl a 17 % zen). Odpovéd
Jhevim, jestli tuto moznost mam* uvedlo 12 % (13 % muzl a 11 % zen) a 14 % zUstalo
bez odpovédi (13 % muzl a 15 % Zen).

Casteény Uvazek je redIné vyuzivan priblizné pétinou zaméstnanct a zaméstnankyn (21
%) bez vyraznych rozdild mezi pohlavimi. U ¢aste¢nych uvazkl byla zjistovana
prostupnost mezi snizovanim a navy$ovanim uvazku. Toto se v prostiedi VSCHT nejevi
jako vyraznéjSi problém, dotazovani deklarovali, ze neméli problém s opétovnym
navysenim Uvazku po jeho zkraceni z dlivodu péce.
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Stlaceny pracovni tyden

Celkem 9 % respondentl a respondentek uvadi, Ze tuto moznost maji a vyuzivaji (11 %
muzl a 8 % zen), dalSich 13 % ji ma k dispozici, ale nevyuziva (16 % muzl a 10 % zZen).

Moznost nema3, ale mél/a by o ni zdjem, 8 % respondentl a respondentek (7 % muzl a
10 % Zen), zatimco 9 % ji nema a nema o ni ani zajem (11 % muzl a 7 % Zen). Vyrazna
¢ast — 46 % - uvadi, Ze nevi, zda tuto moznost ma (41 % muzl a 49 % zZen), a 15 %
zUstalo bez odpovédi (13 % muzl a 16 % Zen).

Graf ukazuje velmi nizké vyuzivani této formy flexibility (9 %) a souCasné vysokou miru
nejistoty ohledné jeji dostupnosti (46 %). To naznacuje, ze tato forma prace je nejasné
komunikovana a pokud se jedna o relevantni moznost, je tfeba zaméstnanym objasnit
jeji formu. Je totiz mozné, Ze pod terminem stlaceny pracovni tyden si lidé pfedstavuiji
odlisné a zkreslené zplsoby Cerpani.

s I
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Celkové Ize konstatovat, Ze nejvyznamnegjsimi nastroji slad'ovani pracovniho a osobniho
Zivota jsou v organizaci zejména pruzna pracovni doba a prace z domova, zatimco
ostatni formy flexibility jsou vyuzivany méné, u nékterych panuje pochybnost, jestli je
vibec k dispozici.

Mezi nejCastéji zminovanymi dlvody k vyuzivani flexibilnich forem prace uvadi
respondenti a respondentky nejcastéji vice ¢asu pro osobni zivot (38 % celkem; 42 %
muzl a 42 % zen). Nasleduje dojizdéni (33 % celkem; 40 % muzl a 35 % Zen) a péce
o déti (35 % celkem; 37 % muzl a 42 % zen). Kategorii ,jiné" uvadi 19 % (24 % muzl
a18 % zen).

Zeny &astéji nez muzi vyuzivaji flexibilitu z d@ivodu péée o déti (42 % oproti 37 %) a
péce o jiné Cleny rodiny (30 % oproti 21 %) Ci zdravotniho stavu (28 % oproti 20 %).
Muzi naopak Castéji uvadéji dojizdéni (40 % oproti 35 %) a studium (20 % oproti 14 %),
coz naznacuje pretrvavajici genderoveé rozdily v motivech vyuzivani flexibilnich forem
prace.

Z terénniho Setfeni a otevienych dopliujicich odpoveédi vyplyva, Ze flexibilni formy prace
jsou Casto vyuzivany také z dlvodu potieby soustfedéné prace, vétsiho klidu na praci
¢i pocitu, Ze z domova bude prace efektivnéjsi. DalSim dlvodem je charakter
vykonavané prace, jako napf. psani publikaci, administrace projektl nebo obecné lepsi
rozlozeni prace v ¢ase. Casto se objevuje také diivod dal§iho zamé&stnani nebo potieby
dalsiho pfijmu, coz naznacuje, ze flexibilita prace neslouzi pouze ke slad'ovani rodinného
a pracovniho Zivota, ale také k moznosti kombinovat vice pracovnich aktivit nebo je
strategii, jak zvladat vysoké pracovni zatiZeni.

Néktefi respondenti a respondentky také uvadeji, ze flexibilita prace je Casto vykoupena
vyS§Si pracovni zatézi a praci nad ramec uvazku, pfipadné praci ve vecernich hodinach
nebo o vikendech. Flexibilita prace tak v nékterych pfipadech neznamena mensi
pracovni zatizeni, ale spiSe moznost rozlozit praci do delSiho ¢asového obdobi.

-
Z jakého divodu vyuZivate flexibilni formu/y prace?
100%
75%
50% - g2% 40%_ 42%2 %00,
30% 5%
gl 3 %0 2805020/ 24%
25% 21 0% 5o 209/ 2% 18%0%
/040/,@‘3/’:}
092 %1%
0%
& S \\a('}s < & ; o ) S@(\\ ;;@tk ,‘?C\\ J'Q\(;» 3 \{\@
o 5 » Q R & & N4
@ o & o o> < & &
l@o < Ob 0 -J\o JQ/ 60
2 & oS R A o
SO Q° v L
g >
3 el
2‘10 Jda
g &
< 3
Muzi (%) Zeny (%) Celkem (%)

43



Genderovy audit VSCHT v Praze 2025/2026
Doporuceni:

V ramci kapitoly vénuijici se slad'ovani pracovniho a osobniho Zivota, flexibilnim formam
prace a materské a rodicovské dovolené vyplynulo, Ze navrzena opatreni by méla cilit
pfevazné na:

Transparentnost rozhodovani ohledné vyuzivani jednotlivych flexibilnich forem prace

® DoporucCujeme vytvorit pravidla pro poskytovani flexibilnich forem prace tak,
aby nebylo rozhodovani pouze na uvazeni vedouciho pracovnika a aby byly
podminky transparentni a pokud mozno srovnatelné napfi¢ pracovisti.

@® Doporucujeme zavést mechanismy, které podporuji pravidelny kontakt, sdileni
informaci a zapojeni zaméstnancll a zaméstnankyn na dalku s cilem zachovat
stabilitu tymu a predchazet jejich profesni a socialni izolaci.

Management materske a rodicovskeé

Management matefské rodiCovské v organizaci zahrnuje soubor formalnich a
neformalnich praktik a politik, které nastavuji zplsoby zachazeni a komunikace s rodici
v souvislosti s matefskou a rodi¢ovskou dovolenou, jejich odchodu, navratu a kariérniho
postupu. Na poli univerzity se jedna o souhrn personalnich politik a nastroj, které
akademickym i neakademickym zaméstnanclim a zaméstnankynim umoziuji sladit
profesni kariéru s peCovatelskymi povinnostmi, a to tak, aby minimalizovali negativni
dlsledky preruseni pracovniho vztahu a usnadni navrat na univerzitni pddu. V idealnim
pfipadé se nejedna pouze o administrativni zajisténi rodiCovské agendy na pracovisti,
ale i flexibilni organizacni kulturu, ktera respektuje rodinné role.

V analyzovanych strategickych a vnitfnich dokumentech instituce neni oblast
managementu matefské a rodicovské dovolené zpracovana systematicky ani jako
samostatné téma. Konkrétni postupy tykajici se odchodu na matefskou/rodi¢ovskou
dovolenou, komunikace béhem nepfitomnosti ¢i navratu do zaméstnani nejsou v
dokumentech detailnéji rozpracovany. Lze tedy konstatovat, ze formalni ramec pro tuto
oblast existuje spiSe obecnég, zatimco konkrétni procesy jsou do znacné miry ponechany
na jednotlivych pracovistich a vedoucich pracovnicich a pracovnicich.

V ramci dotaznikového Setfeni bylo zjiStovano, zda zaméstnani maji pocit, ze navrat
rodi¢ po matefské/rodicovské dovolené zpét do prostiedi VSCHT v Praze je
podporovan. Celkem 44 % respondentl a respondentek se domniva, Ze navrat je
podporovan (15 % ,rozhodné ano" a 29 % ,spise ano"), 5 % vyjadfuje opacny nazor (4
% ,spise ne" a1 % ,rozhodné ne") a 50 % uvadi, Ze nema nazor.

Polovina respondentll a respondentek (50 %) nema na tuto otazku vyhranény nazor,
pfi¢emz tento podil je vyrazné vy$si u muzd (57 % oproti 44 % zen). Zeny &ast&ji nez
muzi vnimaji podporu navratu pozitivné (49 % oproti 38 %), coz mlze souviset s jejich
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CastéjsSi osobni zkuSenosti s rodicovskou dovolenou. Vysledky naznacuji, ze ackoli je
navrat rodi¢l po rodicovské dovolené vniman spiSe jako podporovany, vysoky podil
nejistoty poukazuje na nedostate¢nou informovanost nebo nejednoznacnou zkusenost
zaméstnancl a zaméstnankyn s konkrétnimi opatifenimi na podporu navratu do prace.
Toto samoziejmé milZe souviset s Zitou zkuSenosti respondentstva, nicméné v
prostredi, kde je deklarovana vstficna atmosféra pro navrat pecujicich, ma tento fakt
dopad v podobé povédomi i na osoby bez zkuSenosti s rodi¢ovstvim. Z toho dlvodu
neni mozné vysoky podil ,nevim” ignorovat.

/_ r r W - r I -w O \
Vnimate, ze je podporovan navrat rodicu po
materské/rodicovské (dovolené) zpét do prostredi
VSCHT Praha?
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Z terénniho Setfeni vyplyva, Ze prlbéh matefské a rodiCovské dovolené je v praxi velmi
individualni a lisi se podle pracovisté, typu pozice i pfistupu vedoucich. U&astnice
uvadély, ze se do prace vracely pomeérné brzy po narozeni ditéte, ¢asto na ¢asteCny
Uvazek. DOvodem byl zejména charakter akademické prace, obtizna zastupitelnost
odbornych pozic, feSeni projektll nebo snaha udrzet kontinuitu vyuky a vyzkumu. V
nékterych pfipadech bylo zmihovano i to, Ze delsi pferuseni prace by mohlo negativné
ovlivnit kariérni postup nebo zapojeni do projektld. Navrat do prace tak byl Casto
motivovan snahou udrzet si pracovni pozici, projekty nebo kontakt s oborem.

SoucCasné se ukazuje, Zze vyznamnou roli hraje neformalni podpora na pracovisti,
zejména vstficnost vedoucich pracovnik( a pracovnic a dobré vztahy v tymu. Nékteré
ucastnice uvadeély, Ze flexibilni pracovni doba, moznost prace z domova nebo
individualni domluva s vedoucim umoznily sladit péci o déti s pracovnim vykonem a
velmi pozitivné vnimaiji i navratové granty a zminuji prorodi¢ovskou atmosféru. Tento
pristup je hodnocen velmi pozitivné, zaroven vSak vede k tomu, Ze podminky nejsou pro
v8echny zaméstnané stejné a zavisi pfedevsim na konkrétnim vedoucim nebo vedouci
a na kultufe daného pracovisté. Prestoze se tedy situace z konkrétnich zkusenosti
dotazovanych Zen mdize jevit jako pozitivni, diky neexistenci transparentnich a
jednotnych pravidel a postupl mdze tento stav vést k nerovnostem mezi pracovisti a k
nejistoté zaméstnankyn ohledné toho, jak bude jejich matefska nebo rodiCovska
dovolena a nasledny navrat do prace probihat.
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V dotaznikovém Setfeni jsme se podrobnéji zaméfily na odpovédi osob, které byly v
poslednich 5 letech na MD/RD na VSCHT v Praze. Vzhledem k tomu, Ze mezi
odpovidajicimi byl jen jeden muz a jeho anonymita by nebyla zachovana, nechavame
odpovédi bez grafického znazornéni a interpretujeme bez genderového rozliseni.

Z celkového poctu 42 osob (41 Zen a 1 muz), které odpovédély na otdzku o materské Ci
rodicovské dovolené, mélo 35 osob (83 %) pred nastupem na tuto dovolenou
dostate¢né informace o tom, jak spravné postupovat. Naopak 7 osob (17 %) uvedlo, ze
nevédély. Tento vysledek naznacuje, Ze vétSina zaméstnancl a zaméstnankyn byla
dobre informovana o postupech pfi nastupu na materskou ¢i rodicovskou dovolenou,
stale ale existuje prostor pro zlepSeni komunikace a informovanosti pro vSechny
zameéstnance v této situaci. Dale bylo zjiSténo, ze s 26 osobami (62 %) zaméstnavatel
komunikoval nad rdmec administrativy. Toto mUze byt pozitivni indikator individualniho
pfistupu a podpory v této fazi, nicméné v kombinaci se zjisténimi z terénniho Setfeni Ize
spiSe predpokladat, Ze to poukazuje na neformalni vztahy, které nékomu informovanost
zaruci, ale nékomu ne. Neexistence formalizovaného ,navodu” nebo nedostatecné
povédomi o spravném postupu pfi nastupu na matefskou ¢i rodicovskou dovolenou
ovSsem mUze situaci ztiZit pravé tém osobam, které nemaiji v rdmci pracovniho kolektivu
neformalni vztahy nebo napf. nové pfichozim, ktefi do nich jesté nestihli proniknout.

Toto potvrzuje i terénni Setfeni. Proces odchodu na matefskou nebo rodicovskou
dovolenou a navratu do zaméstnani neni vzdy dostateCné jasné komunikovan a
zaméstnankyné Casto ziskavaiji informace neformalné nebo si je musi aktivné zjistovat
samy, napfriklad prostrednictvim personalniho oddéleni. V nékterych pripadech
ucastnice uvadély, ze si musely samy zjisStovat administrativni postupy nebo ze na
pracovisti nebyla s témito situacemi dostate¢na zkusenost. Ukazuje se tedy potreba
prehledného systému informaci a jasné popsanych postupl pro zaméstnance a
zaméstnankyné odchazejici na matefskou €i rodi€ovskou dovolenou.

Z odpovédi respondentl a respondentek v dotaznikovém Setfeni vyplyva, Ze ti, ktefi
méli zkusenost s matefskou Ci rodiCovskou dovolenou, tak vétSina méla zajem vratit se
do zaméstnani dfive nez po tfech letech. Tento zajem uvedlo 31 osob, zatimco 11 osob
zajem o dfivéjSi navrat nemélo. Stejny pocet osob zaroven uvedl, Zze mél zajem béhem
matefské Ci rodiCovské dovolené pracovat na zkraceny uUvazek nebo na nékterou z
forem dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér, zatimco 11 osob o tuto
moznost zajem nemeélo. Lze tedy konstatovat, Zze o udrzeni pracovniho kontaktu s
instituci béhem rodicovské dovolené ma zajem vyznamna Cast zaméstnancl a
zaméstnankyn.

Na otazku, zda o zkraceny Uvazek nebo praci na dohodu skute¢né pozadali, odpovédeélo
31 osob. Z nich 26 osob uvedlo, Ze o tuto moznost pozadalo a bylo jim vyhovéno,
zatimco 5 osob o zkraceny uvazek nebo praci na dohodu nepozadalo. Z odpovédi tedy
vyplyva, Ze pokud zaméstnanci a zameéstnankyné o flexibilni formu prace pozadaji,
instituce jim ve vétsiné pripadd vychazi vstfic.
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Po ukonceni materské ¢i rodicovské dovolené se vétSina respondentll a respondentek
vracela na stejné pracovni misto, konkrétné se jednalo o 32 osob. To naznacuje, ze
navrat na plvodni pracovni pozici je v instituci béznou praxi.

Pokud jde o spokojenost s feSenim situace po navratu z materské Ci rodiCovske
dovolené, vétsina respondentl a respondentek hodnotila pfistup instituce pozitivné — 32
osob uvedlo, Ze byly s navratem velmi spokojeny nebo spiSe spokojeny. Spise
nespokojeny byly 4 osoby a 6 osob se v dobé Setfeni na pracovisté teprve vracet
chystalo. Celkové Ize tedy konstatovat, Zze zkuSenost s navratem do zaméstnani po
materské Ci rodicovské dovolené je ve vétsiné pripadl hodnocena pozitivné, presto se
objevuji i méné pozitivni zkuSenosti, které ukazuji na prostor pro systematizaci podpory
navratu do zameéstnani. Mezi ¢asto zminované problémy spojené s navratem patfi
absence postupné adaptace, Zzeny by uvitaly prostor pro aklimatizaci a pfizplsobeni se
novym podminkam.

Péce o déti a dalSi blizké osoby

U pocetné pomérné hojné zastoupenych vékovych skupin (30-39 let, vice 40-49) Ize
oCekavat jiz existujici ¢i do budoucna oCekavané zvysSené pozadavky na moznosti
slad'ovani. Je proto tfeba nastavit efektivhi mechanismy pro management materské a
rodiCovské dovolené tak, aby zajistil hladky pfechod na MD/RD, ale i navrat. Relevantni
také mohou byt jiné nez rodiCovské pecCovatelské povinnosti, protoze velka cast
zameéstnanecké populace spada i do vékoveé kategorie osob pecujicich o své rodice. Je
tfeba brat v potaz, Ze veskeré pecovatelské povinnosti nelze predpokladat pouze u
skupiny Zen (byt to tak v praxi vétSinové je, coz vyplyva i z terénniho Setfeni). Naopak
je tfeba aktivné podporovat muze v jejich peCovatelské roli a zavadét takova opatreni,
diky kterym bude obraz pecujiciho muze béznou soucasti organizacni kultury a takové
pfipady nebudou pfedstavovat komplikaci. Oblast péce o starnouci rodice se z terénniho
Setfeni jevi jako oCekavana u mnoha zaméstnanych, uvitali by v tomto ohledu vétsi
informovanost.

DalSim tématem, které se objevovalo jak ve fokusnich skupinach, tak v dotaznikovém
Setfeni, byla oblast zajisténi péCe o déti a jiné blizké osoby. Graf zachycuje, zda by
respondenti a respondentky uvitali vétsi podporu zameéstnavatele v oblasti zajisténi péce
o déti Ci jiné blizké osoby. Celkem 22 % odpovédélo ,ano”, 75 % ,ne" a 4 % neuvedla
odpovéd, pficemz z genderového hlediska nebyly rozdily.
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zajisténi péce o déti ¢i jiné blizké potrebné osoby?

100%
75% 74% 75%

75%

50%

25% 21% 22% 22%

4% 30, L
0%
Ano Ne Bez odpovédi
MuZi (%) mZeny (%) = Celkem (%)

VSCHT Praha poskytuje svym zamé&stnanym moznost umistit dité do détské skupiny
Zkumavka. Tato sluzba byla ¢asto zmifnovana a pozitivhé hodnocena. V ramci dotazniku
jsme se dotazovaly na povédomi. O jeji existenci vétSina zameéstnanych vi, ale nevyuziva
ji (73 %), pripadné vi a vyuziva (5 %). 20 % o jeji existenci nevi. V ramci terénniho Setfeni
se ale ukazalo, ze rodiCe s détmi v patficném véku Zkumavku znaji, liSila se jen mira
informovanosti o jejim fungovani. Casto byla zmifovana nedostateénd kapacita,
problematicka dostupnost a nepfedvidatelnost volnych mist, omezeny provoz béhem
letnich prazdnin a chybéjici sluzby pro velmi malé déti nebo kratkodobé hlidani.
Opakované byla zminovana potfeba péce o déti béhem letnich prazdnin, pfiméstskych
tabor(, pfipadné kratkodobého hlidani v dobé schlizek nebo vyuky. Objevovaly se také
navrhy na zfizeni prostor pro rodice s malymi détmi, napfiklad mistnosti pro kojeni,
pfebalovani nebo kratkodoby pobyt ditéte na pracovisti. Cast respondentek zaroven
uvadeéla, Ze nema dostatek informaci o tom, jaka podpora je v této oblasti dostupna, coz
ukazuje na potiebu lepsi interni komunikace.

Doporuceni

Podpora slad'ovacich opatreni

® S ohledem na zjisténi v tématu kariérniho rlistu doporucujeme zavést strategii
managementu osob s pecovatelskymi povinnostmi. Soucasti této strategie by
mélo byt vytvoreni prehledného interniho manualu nebo metodiky obsahujici
informace o postupu pfi odchodu na MD/RD, administrativnich Kkrocich,
moznostech prace béhem rodi¢ovské dovolené, moznostech zkracenych uvazk
a postupu pfi navratu do zameéstnani. Takovy dokument by zajistil nastaveni
jednotného pristupu napfi¢ pracovisti a snizeni zavislosti podpory na
individualnim pfistupu jednotlivych vedoucich.
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® Doporucujeme zavést systém podpory navratu z MD/RD, ktery bude zahrnovat
udrzovani kontaktu béhem MD/RD dle predem domluvenych pravidel,
informovani o zménach na pracovisti, moznost ucasti na Skoleni nebo pracovnich
setkanich a adaptacni obdobi po navratu do zaméstnani. Vhodnym ndastrojem
mize byt také individudini plan navratu do prace, ktery bude fesit Uvazek,
pracovni naplh a postupné zapojeni do prace

® Doporucujeme zvazit dalSi moznost podpory pro rodice. Mezi zadana opatreni
patfi primarné rozsSifeni kapacity jiz existujici détské skupiny Zkumavky, ale i
napf. zfizeni zazemi pro rodi¢e s malymi détmi na pracovisti (napf. mistnost pro
kojeni, prebalovani nebo kratkodoby pobyt ditéte), pobytovy Ci pfiméstsky tabor
(v blizkosti pracovisté), a to i pro mladsi déti, odpoledni klub pro mladsi skolni
déti, pfispévek na hlidani apod.

® Doporucujeme pracovat na vytvareni privétivého prostiedi vuci rodic¢lim a
dalSim pecujicim osobam. Navrhujeme umoznit jim konzultace s kompetentni
osobou ohledné rozloZeni pracovnich povinnosti a rozvoje (akademické) kariéry
po navratu z MD/RD, vytvofeni prostoru pro sdileni vlastnich zkuSenosti a
navrhovani opatreni, kterd by rodicdm pomohla v obtizné situaci slad'ovani
akademickeé kariéry a rodi¢ovstvi napi. formou besed ¢&i kulatych stolU.

® Vzhledem k demografickému vyvoji a struktufe zaméstnanecké populace
doporucujeme informovani ohledné oblasti slad'ovani rozsifit i na péci o dalsi
osoby blizké. Pro osoby pecujici o zavislou osobu navrhujeme nabidnout skoleni
o pravech a povinnostech vazicich se ke konkrétni zivotni situaci.

Zavedeni podpory ve formé mentoringu

® DoporuCujeme zavedeni formalnich mentoringovych programi, které
pomahaji nové prichozim i tém, ktefi se vraceji po rodicovské dovolené. Vedle
mentoringovych programl lze zavést i pozici mentora ¢i buddyho (seniorni
provazejici osobu), kterda by pomahala s orientaci v praxi a kulturnich
oCekavanich na pracovisti. Vyuzivana by mohla byt nejen pro nové prichozi
osoby, ale i pro vracejici se po preruseni (MD/RD, dlouhodoba nemoc atp.).

® Doporucujeme zavedeni onboardingového programu i pro osoby vracejici se
z MD/RD, pfipadné po jakékoli delSi pauze v pracovnim procesu. S tim se poji i
pozice mentora ¢i mentorky, ktera byla zminovana jiz v kontextu kariérniho rlstu
zen.
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KULTURA PRACOVNIHO PROSTREDI A
NEGATIVNI JEVY NA PRACOVISTI

V ramci této zkoumané oblasti je nahlizeno celkové klima v auditované organizaci - jake
jsou vztahy mezi fadovymi zaméstnanymi a vedenim, mezi rlznymi segmenty
zaméstnanecké populace a toho, zda je to ovlivnéno genderovymi vztahy. Je zkouman
styl komunikace a jazyk, jakym organizace promlouva ke svym zaméstnanym i navenek
a mira jeho genderové senzitivity. Hodnoceno je i fyzické prostredi, jeho pfistupnost a
vstficnost vic¢i vSem skupindm zaméstnanych i to, jakym zplsobem a kym je vyuzivan
sdileny prostor, jaka je jeho vyzdoba apod. Specificky jsou zkoumany negativni jevy na
pracovisti jako Sikana, genderové podminéné nasili ¢i sexualni obtézovani. V této oblasti
je mozné se zaméfit i na to, zda organizace na obecné urovni FeSi témata, ktera se tykaji
prosazovani genderové rovnosti, nebo zda jsou definovany cile organizace ve vztahu k
genderoveé rovnosti.

V analyzovanych dokumentech se pracovnimu prostfedi vénuje Strategicky zamér
VSCHT Praha vé. Planu realizace strategického zaméru na rok 2025, a to zminkou o
implementaci e-kurzu na téma socialni bezpeci a zahajenim procesu ziskavani HR
Award. V ramci Planu genderové rovnosti je zakotveno Skoleni s tématikou sexualniho
nasili a i v Radu vybérového fizeni na VSCHT Praha se instituce vymezuje vi&i
diskriminaci ¢i nerovnému zachazeni. Nejvice je téma rozpracovano v Etickém kodexu.
,Clen akademické obce a zaméstnanec odmitd a aktivné vystupuje proti vdem formdm
Sikany, vyhroZovadni, zneuZivdni, poniZzovdni stejné jako proti sexudlnimu ndtlaku a
obtéZovani.” Je zde definovan stiet zajmu i osoby blizké (Stret zajm( predstavuje taktéz
pribuzensky, partnersky, intimni, pfatelsky obchodni ¢i externi zaméstnanecky Ci jiny
blizky vztah (ddle jen ,blizky vztah”) mezi osobami v hierarchickém postaveni, nebot
zavdavad divod k pochybnostem o objektivité, nestrannosti a rovném pristupu.) a jsou
definovany postupy feseni. Poruseni postupu je pak vhimano jako poruseni povinnosti
osoby zaméstnané zvlast hrubym zplsobem. Takto definovany Eticky kodex je velmi
dobrym dokumentem a lze ho povazovat za priklad dobré praxe. Nejen Ze definuje
problematické chovani, ale pravé nastavuje nasledné kroky, coz je v takovych pfipadech
velmi dllezité.

Kultura pracovniho prostredi

V této kapitole jsme zjisStovaly vnimani pracovniho prostfedi zaméstnanymi jako
pratelského. Celkem 88 % respondentll a respondentek hodnoti pracovni prostredi jako
pratelské (30 % ,rozhodné ano"” a 58 % ,spiSe ano"). Nesouhlas s tvrzenim uvadi 9 %
osob (7 % ,spiSe ne" a 2 % ,rozhodné ne"), 2 % odpovédéla ,nevim". Muzi vyjadrovali
vétsi miru jednoznacného souhlasu, zeny vyjadrovaly lehce vyssi nesouhlas. Nesouhlas
tak v dotazniku projevilo celkem 64 osob. V dopliujici otazce, pro¢ maiji dotazovani ten
pocit (odpovidalo 48 osob), byla zmiflovana nekolegialita, Spatna komunikace, Spatné
mezilidské vztahy i vztahy mezi jednotlivymi pracovistmi, nejasné zodpovédnosti a
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pfehazovani prace z jednoho oddéleni na druhé. Byla rovnéz zaznamenana tenze mezi
akademickymi a neakademickymi pracovniky, kdy neakademicti si pripadaji pfehlizeni,
jejich prace a konkrétni navrhy na zlepsSeni procest neni brana v potaz.

| v ramci terénniho Setreni byly zminovany velké rozdily na jednotlivych ustavech, kde
nékde je prostredi pratelské a dle nazoru respondentl dobfe fungujici, dokonce jako
super kolektiv, nékde je prostifedi vnimano jako nepratelské, nékdy az toxické. Casto
zaznivala jako velky problém administrativni zatéz a pocit pfetizeni, které celkovy pocit
z pracovniho prostfedi zhorSuji, néktera nafizeni jsou vnimana jako nefunkéni a
zbyte€né vynucovana.

Ke spravedlivému prostfedi v ramci dotaznikového i terénniho Setfeni vyznamné
promlouvaji zahrani¢ni zaméstnani, ktefi zminuji odliSny pfistup na zakladé jejich
narodnosti. Zmifovana byla nedostupnost vSech potifebnych informaci v anglicting,
neochota i pocit, ze s nimi neni do budoucna pocitano.

e N N
Vnimate pracovni prostredi na VSCHT Praha jako
pratelské?

100%
75% .
55080 758%
50%
340/0280/500/0
25%
8%
6% ° 7% 2% 2% 2% 2% 1% 2% 1% 0% 0%
0%
Rozhodné  Spise ano Spise ne Rozhodné ne  Nevim Bez
ano odpovédi
Y MuZi (%) m=Zeny (%) = Celkem (%) Y

K tématu genderové rovnosti a rovnych prilezitosti a jejich relevantnosti ve vztahu k
VSCHT v Praze byly zaznamenany spi$e pozitivni ohlasy. Jako ,spiSe relevantni” toto
téma vnima celkové 38 %, s rozdilem mezi muzi (29 %) a zenami (45 %). ,Velmi
relevantni” téma vnima 21 % bez vétsSich genderovych rozdill. Vyznamna zUstala i
kategorie ,nevim”, kdy v prdméru odpovidalo 17 % osob. ,SpiSe nerelevantni” a ,zcela
nerelevantni” vnimaji témata vyznamé cetnéji muzi (,spise nerelevantni” 25 % muz{
oproti 13 % zen, ,zcela nerelevantni” 10 % muzQ oproti 1 % zen). Tyto rozdily ukazuji
na rozdilné vnimani tématu mezi muzi a Zenami, coz potvrzuje i terénni Setreni. U Zen
otazka na genderovou rovnost vétsinou vyvolava tendenci ke sdileni negativnich
zazitkl, popisovani drobnych i vétsich projevi diskriminace ¢i nevhodnych poznamek,
pripadné genderové stereotypnich konstatovani. U muz( je ¢astéjsi relativizace
tématu, zlehCovani a zminovani, Ze se toto téma objevuje ucelové kvali vnéjsim
pozadavklm (evropské granty, nafizeni apod.). Zaroven byl zminovan i trend rovného
zastoupeni Zen v rliznych organech - komisich, vyborech, kdy tento poZzadavek Zeny
ve funkcich zviditelfiuje. Pomaha také to, Ze jsou tyto udaje i zastoupeni Zzen ve vedeni
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sledovany ve statistikach i skutecnost, Ze jednani mohou probihat online, coz déla tyto

vyzva se jevi védecka rada, kde jsou v soucasné dobé z internich 26 ¢lenll pouze 2
Zeny.

e I
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Doporuceni:

Vysoké mnozstvi dopliujicich komentard k dotazniku na jeho zavéru (85) i doplnéni u
otazky na pratelskost pracovniho prostfedi (48) Ize usuzovat, Ze vztahy na pracovisti
néktefi vnimaji jako problematické. Z tohoto diivodu doporucujeme se zaméfit na:

Vyjasnéni roli, kompetenci a odpovédnosti

® Doporucujeme jasné definovat kompetence jednotlivych oddéleni a pracovnikd,
v€etné urceni odpovédnych osob za klicové procesy.

@® Doporucujeme aktivné zapojovat neakademické pracovniky do rozhodovacich
procesl a vytvaret platformy pro sdileni jejich podnétl a zkusenosti.

Posileni organiza¢ni kultury a prevence stereotypli a mechanisml bezpecné
komunikace

® DoporuCujeme systematicky pracovat na prevenci negativnich jevl
prostfednictvim pravidelnych Skoleni a vzdélavani zamérenych na (ne)védomé
predsudky, genderové stereotypy a rovné zachazeni.

Podpora sdileni, sitovani a spoluprace

® DoporucCujeme vytvaret prostor pro pravidelna setkavani, networking a sdileni
dobré praxe (napf. mezi akademickymi, neakademickymi i zahrani¢nimi
pracovniky) i v kontextu administrativni zatéze a projektové agendy. Tyto aktivity
mohou posilit spolupraci, snizit izolaci a pfispét k pozitivnimu pracovnimu klimatu
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® Doporucujeme zajistit dostupnost kli¢ovych dokumentd a informaci v angli¢tiné
a systematicky podporovat integraci zahrani¢nich zaméstnancl a zaméstnankyn
do pracovniho prostredi

Podpora bezpecného pracovniho prostredi a oteviené komunikace

@ Vytvorit bezpecné prostiedi, a tim posilit ddvéru zaméstnancl a zaméstnankyn v
moznost oteviené sdilet své zkuSenosti, zejména v prostiedi s vyraznéjsi
mocenskou hierarchii. Toho Ize dosahnout systematickym zvédomovanim
hodnot instituce v kombinaci s viceurovhovymi nastroji zpétné vazby (napfr.
diskusni platformy, zpétna vazba, facilitovana setkani tym0). U zavedenych
nastrojl je nutné dbat na jejich bezpecnost a pracovat na sdileném pocitu jejich
smysluplnosti.

Sledovani rovného zastoupeni zen

® Doporucujeme systematicky pracovat se zviditelhovanim Zen v organizaci, a to
prostfednictvim sledovani jejich zastoupeni v organech a vedoucich pozicich,
nastavovani vyvazeného slozeni komisi a aktivniho zohledfovani genderoveho
aspektu pfi obsazovani funkci.

Jazyk a komunikace

Ve vsech analyzovanych dokumentech v ramci genderové analyzy dokumentl je
pouzito generické maskulinum, v Katalogu pracovnich pozic vSak generické maskulinum
absentuje u pozic chliva, Satnarka, uklizeCka, sekretarka, coz jasné naznacuje
genderovou stereotypizaci pozic. V Etickéem kodexu je uzivani generického maskulina
opatfeno vysveétlenim (Eticky kodex je napsdn s pouZitim tzv. generického maskulina,
které zastupuje muzsky i Zensky rod z dlvodu vétsi prehlednosti. Eticky kodex se ve
stejné mire tykd vsech osob bez ohledu na pohlavi ¢i genderovou identitu.)

Web instituce plsobi genderové inkluzivné, prestoze se jedna o obor tradicné vnimany
jako muzsky (pfestoze pocty studujicich toto vyvraceji), hned na titulni strané je nékolik
fotografii Zen zaméstnanych i studujicich, ¢lanky informujici o uspésich Zen, které
nejsou prezentovany jako anomalie, ale jako béZzna véc. Grafické zpracovani
informacnich letakld, véetné nadboru ke studiu je genderové neutralni, ale s vyuzitim
generického maskulina. Toho doporucujeme se vyvarovat.

Doporuceni:

Genderové senzitivni vyjadfovani
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® DoporucCujeme sjednotit pfistup k pouzivani genderové senzitivniho jazyka v
dokumentech, na webu i v naborové komunikaci tak, aby jazyk nebyl pouze
formalnim kompromisem, ale skuteCnym nastrojem inkluze. Konzistentni
jazykovy standard pfispiva k viditelnosti rlznych skupin a snizuje riziko nechténé
exkluze ¢i reprodukce stereotyp.

~ y

Sexualni obtéezovani, genderové podminéné
hasili a dalsi negativni jevy na pracovisti

Formalné fesi oblast negativnich jev{l v prostiedi VSCHT v Praze z hlediska dokument
predevsim Eticky kodex a z hlediska informovani jednotlivych zaméstnanych i
studujicich pfedevsim webové stranky. VSCHT Praha ma na svém webu velmi kvalitné
a prfehledné Zpracovanou cast vénovanou socialnimu bezpeci:
https://www.vscht.cz/skola/socialni-bezpeci, véetné jmen a kontaktl na osoby, které
mohou pomoci - psycholozka a ombudsmanka. Zfizeni pozice ombudsmanky také
hodnotime velmi pozitivné. Trochu problematicky hodnotime umisténi téchto informaci
v ramci struktury webu. Informace jsou umistény dle logiky instituce spiSe na misté
informaénim, navic pod nazvem “Dobré vztahy na VSCHT". Pokud ovsem k
problematice pristupujeme z pozice osoby, ktera chce néjakou neprijemnou udalost
nahlasit, je moznost nahlaseni obtizné naleznutelna. V pripadé moznosti anonymné
nahlasit (coz v pfipadé VSCHT Praha Ize pomoci SafeTalk), doporudujeme umistit
informaci o tom viditelné. Vedle lepsi uzivatelské pfistupnosti je to i jasnym signalem
instituce, Ze k takovym pfipadlim pfistupuje zodpovédné, neskryva je a naopak je
aktivné resi. Jako ¢astecné problematické se jevii skutecnost, ze jedinou osobou, ktera
fesi problematiku negativnich jevl, je ombudsmanka. V pfipadé, Ze k této konkrétni
osobé nebude mit nékdo dlvéru, jsou moznosti velmi nejasné. Vedle ni je na webu jesté
uvedena psycholozka, ovSem bez kontaktu. Z analyzy dotazniku i terénu Ize
konstatovat, Ze agenda socialniho bezpeci je vnimana jako spiSe urcena studentstvu a
zameéstnani ji moc nevyuzivaji, ¢aste¢né i proto, Ze téma jim nebylo prezentovano
presvédcivé a nemaji moc dlvéru v to, Ze nahlaseni povede k vyfreseni situace, Caste¢né
také proto, Ze o ni nevi. To potvrzuje i dotaznikové Setfeni.

PrestoZze vétsina respondentl uvadi, Ze se s negativnimi jevy nesetkala, nelze tato
zjiSténi bagatelizovat. Samotna existence téchto pripadl ukazuje, Ze k negativnim
situacim na pracovisti dochazi, a klicovou otazkou proto neni jejich ¢etnost, ale zpUsob,
jakym jsou tyto situace feSeny a jaka preventivni opatfeni ma organizace nastavena.
Zjisténi z terénniho Setfeni ukazuji, Zze i v pfipadech, kdy doslo k nahlaseni udalosti,
nebylo jeji feSeni vnimano jako dostatecné uspokojivé. To se promita do nizké miry
nahlasovani, ktera je spojena s nedlvérou v pozitivni a citlivy postup organizace a s
obavou z moznych negativnich dopadu. V pfipadé zkusSenosti se Sikanou dokonce nelze
mluvit o nizkych poctech.
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Nevhodné chovani - Sikana

V ramci dotazniku jsme se jednou otazkou dotazovaly, jestli se zaméstnanci a
zaméstnankyné setkali v poslednich dvou letech s chovanim, které vykazovalo rysy
Sikany, druhou pak na chovani s nevitanym nebo neprijemnym sexualnim podtextem.

V oblasti Sikany prevazuji odpovédi ne (79 %), ale mirné se lisi odpovédi muzl a zen.
Zatimco zeny odpovidaji ano v 22 %, muzi v 18 % (celkem 20 %). Zeny se tak stavaji
obéti Sikany castéji, pfipadné jsou k jejim projevim citlivéjsi. Kladné odpovédi jsou
alarmuijici, protoze v Ciselném vyjadreni se jedna o 133 osob, které deklaruji, ze maji
takovou zkusenost, a to i pfestoze jde i o zprostfedkovanou zkusenost. KdyzZ se na tyto
odpovédi podivame podrobnéji, jedna se vice jak 20x o bossing (explicitné takto
pojmenovany), Castéji také mobbing (takto pojmenovany), fada dalSich pfipadd svym
charakterem také spada do Kkategorie bossingu ¢i mobbingu (pomlouvani,
znemoznovani prace, neumoznéni kariérniho postupu, vyhrozovani z pozice moci).
Vicekrat se objevila i zkuSenost s ponizovanim ¢i natlakem smérem k PhD studujicim.
Nékolikrat se objevila odpovéd “nechci uvést”, s obavou o nedostatecnou anonymitu Ci
z obavy z negativnich disledkd. Cetnosti s nizkou mirou relevance se jevily pfiklady
poznamek na zakladé genderu, etnicity ¢i pfimo pojmenovany rasismus (jednotky
pripadd).

/_ - 4 r \
Setkal/a jste se na VSCHT Praha v poslednich dvou
letech (at uz osobné nebo jako svédek) s chovanim,
které vykazovalo rysy sikany?
100%
82% 77% /9%
75%
50%
25%, 18% 22%  20%
0% 1% 1%
0%
Ano Ne Bez odpovédi
Y MuZi (%) m=Zeny (%) = Celkem (%) )

Tuto zkuSenost se ale rozhodlo nahlasit pouze 34 % (muzl 43 %, Zen 27), z ¢ehoz
spokojenych s fesenim bylo pouze 29 % (35 % muzl, 25 % Zen). Obecné jde fici, ze
muzi se s Sikanou setkavaji méné, ale Castéji ji jdou nahlasit a s feSenim jsou poté
spokojenéjsi. Tento rozdil mize byt zplsoben tim, Ze muzi maji vétsi dlvéru v systém,
ktery vétSinové tvori (v rozhodovacich pozicich jsou ¢astéji nez zeny), proto jednotlivé
systém jako nefunkéni. PFi zkoumani pficin, pro¢ dotycni situaci nenahlasili, byla nejvyse
zastoupena nedUlvéra v napravu véci (nevéfim, Ze by se néco zménilo) (46 osob), Ci
dokonce obava ze zhor$eni situace (35 osob). DalSi vyznamna ¢ast (27 osob) uvedla,
Ze se jich to netykalo pfimo. V dopliujicich odpoveédich (jiné) nejcastéji zaznivalo, ze
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situaci uz nahlasil nékdo jiny. Z toho vyplyva pomérné silna nedlivéra ve vyreseni situace
a dokonce i obava ze zhorsSeni. Toto mUze spocivat s nedostatecné komunikovaném
tématu uvnitf instituce, pfipadné absenci jasné deklarovaného odmitnuti takovych jev(
na pracovisti a pfislibu jejich reseni.

~

100%

75%

50%

25%

0%

Proc jste tuto situaci neoznamil/a?

0
56 /05 3%
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jsem, komu jsem se néco zlepsilo se zhorSeni netykala pfimo,
mam problém vedouci/ho, ale situace a proto jsem
nahlasit déle se nic nefesil/a
nefesilo
MuZi (%) Zeny (%) Celkem (%)

Z hlediska fungovani systému nahlasovani zminovaného v Uvodu kapitoly jsou relevantni
vystupy z otazky, jestli by zaméstnani védeéli, jakym zplsobem a komu takovou situaci
nahlasit, v pfipadé, Ze by se s ni setkali. Pfestoze vétsina (69 %) odpovida ano, zlstava
28 % lidi, ktefi nevédi (2 % bez odpovédi). Z genderového hlediska muzi maji vétsi
povédomi (ano muzi 75 %, zeny 64 %). To mize souviset s vertikalni segregaci
zameéstnanecké populace, kdy muzi jsou Castéji zastoupeni ve vedoucich pozicich, v

jejichz kompetenci je odkazovat své podfizené pravé na tento oznamovaci systém.

e . , , . ™
Pokud byste se s touto situaci setkal/a, vite, jakym
zpUsobem ji mizete fesit a komu ji pfipadné nahlasit?
100%
75% o
75% 64% 69%
50%
34%
23% 28%
25%
20/ 2% 2%
0%
Ano Ne Bez odpovédi
Y MuZi (%) m=Zeny (%) = Celkem (%) Y
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Nevhodné chovani - sexualni obtézovani

Se sexualnim obtéZovanim se setkalo pouze 9 % respondentl a respondentek. Jedna
se 0 32 Zen a 24 muzU. Nahlasit se to rozhodlo 26 % (celkem 15 osob, 8 Zzen a 7 muzQ).
U pfic¢in nenahlaseni stejné jako u Sikany prevazuje nedlvéra ve zleps$eni situace, u
muzl vyrazné prevazuje (41 %) odpovéd “situace se netykala pfimo mé", coz
naznacuje, ze prestoze zkusenost se sexualnim obtézovanim mazi muzi a Zeny zhruba
stejné Cetnou, u muzl prevazuje zprostfedkovana zkusenost. Dalsi z pfic¢in byla obava
ze zhorSeni situace. Mira spokojenosti s feSenim je vyrazné vys$Si nez u Sikany,
spokojenost vyjadfuje 53 % osob (63 % zen a 43 % muzl). Toto je signalem, ze
nastaveny zpUsob feSeni ma dobré vysledky.

Setkal/a jste se na VSCHT Praha v poslednich dvou
letech (at uz osobné nebo jako svédek) s nevitanym i
neprijemnym chovanim se sexualnim podtextem (...)?

100% 92% 9oy 91%
75%
50%

25%
8% 9% 9%
OO/ 00/0 10/0 00/0
(1]
Ano Ne Bez odpovédi

MuZi (%) mZeny (%) = Celkem (%)
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Doporuceni:
[ ]

V oblasti bezpecného prostfedi a prevence negativnich jevi byly zaznamenany kvalitné
zpracované dokumenty a systémy, presto je ale v prostfedi VSCHT v Praze zaznamenan
pomeérné vysoky podil zkusenosti se Sikanou. Doporucujeme zamérit se na:

Eliminace negativnich jevi

@® Doporucujeme zaméfit se na vysoky vyskyt Sikany - bossingu a mobbingu v
prostfedi instituce. Cilend deklarace netolerance téchto projevim a aktivni
vystupovani proti nim je zakladnim vstupem pro vytvoreni bezpecného prostredi.
Doporucujeme komunikovat verejné toto téma jako problematické a nastavit
opatreni, ktera povedou k jeho eliminaci. Vedle Skoleni na téma bezpecného
prostfedi na Skole, ktera jsou jiz realizovana, doporucCujeme vnést toto téma do
hodnoticich pohovorll a nastavovat transparentni a bezpecné principy vedeni,
které neumozni aplikovat negativni projevy mocenské nerovnovahy.

Systém podpory pro obéti Sikany a sexualniho obtézovani

@ Existenci kvalitné zpracovaného Etického kodexu a webovych stranek Dobré
vztahy na VSCHT doporuujeme podpofit informaéni kampani na téma
netolerance negativnich jevl a nastavenych zplsobl fesSeni. Z hlediska
pfistupnosti doporucujeme drobné Upravy (viz text) kapitoly a posileni pozice a
dlvéry v osobu na pozici ombudsosoby.
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13. Plan genderové rovnosti pro roky 2022 — 2026 VSCHT Praha
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