M U |\| I ST. ANNE'S ®
UNIVERSITY
IO AL CLINE HOSPITAL
nresnamonacauncal | M E D o

ZAVERECNA ZPRAVA
PLANU GENDEROVE ROVNOSTI
OBDOBI 2022-2024




1Yo T F PP P O PP PP PP P PPPPPPPPPPPPP 3
U L.ttt ettt ettt ettt ettt ettt n et aeas 3
Kontext a zakladni informace o Planu genderové rovnosti .........ccccoevveeeiiiiiiiiienie e, 3

Shrnuti hlavnich VYSIEAKU.........ccoooiiiiiiee 4
Hodnoceni naplnéni Planu genderové rovnosti ICRC 20222024 ............ccccceeeivieeeeinnnns 4
HIQVNi USPECNY @ VYZVY ... i e e e e e e e e e e e e aaannes 5

(N T= 1= Lot o] o ==Y o | PP 5
Pfehled jednotlivych opatieni z Planu genderoveé rovnosti.................eeeveveeieiiiiiiiiiiiinnnnnes 5
Institucionalni zabezpeceni politiky genderove rovnosti...........cccccvvvvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeee, 6
Personalni politika — vybér, nabor a rozvoj zaméstnanych..............ccccccvviiiiiiiiiiiiiiiinnnnnns 8
g P2 1 (o 1Y T o Yo 1 1= 11
Slad'ovani osobniho a pracovnino ZIiVota............oeeeviiiiiiii e 11
Kultura organizace a vztahy na pracoViSti................uuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiies 13

Analyza dat @ INAIKAIOIU .........uuieiiiiie e e e 15

NAVINY @ AOPOTUCEIN ...ttt 18



Uvod
Ugel
ZavéreCna zprava slouzi k vyhodnoceni Planu genderové rovnosti ICRC na obdobi 2022

2024, jehoz cilem bylo systematicky podporovat genderovou rovnost, diverzitu a inkluzi ve
vyzkumném i pracovnim prostfedi organizace.

Hodnoceni mapuje dosazeny pokrok, posuzuje uc€innost realizovanych opatfeni a identifikuje
oblasti, které si vyzaduji dalSi rozvoj nebo dlouhodobou podporu. Zaroven poskytuje podklady
pro nastavovani udrzitelného systému Ffizeni rovnosti v ramci celé FN u sv. Anny a pro
navazujici aktivity vychazejici ze Strategie rovnosti a diverzity FNUSA.

Dokument tak nejen hodnoti naplnéni jednotlivych cilt plvodniho Planu genderové rovnosti,
ale takeé reflektuje jeho SirSi pfinos k institucionalnim zménam. Mezi nejvyznamnéjsi vysledky
patfi posileni povédomi o principech rovného zachazeni, vétSi transparentnost procesu
a vytvoreni stabilnich struktur pro dalSi rozvoj rovnosti, diverzity a inkluze v organizaci.

Kontext a zakladni informace o Planu genderové rovnosti

Mezinarodni centrum klinického vyzkumu Fakultni nemocnice u sv. Anny v Brné a Lékarskeé
fakulty MU (ICRC) bylo zalozeno v roce 2011 jako soucast strategického rozvoje nemocnice.
Dnes predstavuje vyznamné centrum ve stfedni Evropé, které propojuje Spi¢kovy Klinicky
a zakladni vyzkum. ICRC se dlouhodobé& zaméfuje na vyzkum kardiovaskularnich,
neurologickych, onkologickych a imunologickych onemocnéni a usiluje o efektivni pfenos
poznatk(l mezi laboratofi a klinickou praxi. Aktualné zaméstnava pfiblizné 350 zaméstnancl
a zaméstnankyn, z toho 56 % zen a 44 % muz(.

Celkem v oblasti védy a vyzkumu ve FNUSA plsobi vice nez 400 zaméstnancu
a zaméstnankyn, z toho 61 % zen a 39 % muza.

ICRC funguje jako autonomni vyzkumna infrastruktura propojujici multidisciplinarni
mezinarodni spolupraci s vyukou a odbornym vzdélavanim. Jeho ambici je byt profesionaini,
mezinarodné uznavanou a viditelnou instituci s excelentnimi vysledky ve vyzkumu a sou¢asné
atraktivnim zaméstnavatelem, ktery vytvafri bezpecné, podnétné a spravedlivé pracovni
prostifedi pro vSechny.

ICRC se hlasi k principim otevieného, bezpe&ného a férového pracovniho prostfedi, rovnych
prilezitosti, diverzity a podpory profesniho rozvoje. Tyto principy jsou rozvijeny v navaznosti
na Strategii rovnosti a diverzity a Plan genderové rovnosti FNUSA. Od roku 2021 je ICRC také
drzitelem ocenéni HR Excellence in Research Award udélovaného Evropskou komisi, které
potvrzuje zavazek k naplfiovani principti Evropské charty pro vyzkumné pracovniky a vysoky
standard personalni politiky, a sou¢asné predstavuje zavazek k jejimu dalSimu rozvoiji.

Plan genderové rovnosti ICRC 2022—-2024 vznikl s cilem systematicky podporovat rovné
prilezitosti Zen a muzl ve vyzkumném i provoznim prostfedi organizace. Stanovil konkrétni
cile a opatfeni vychazejici z evropskych i narodnich doporu€eni a vytvofil zaklad pro
dlouhodoby rozvoj institucionalni kultury zalozené na principech diverzity, inkluze a rovného
zachazeni.

Pfi naplfiovani téchto cilu planu kladla organizace ddraz na vytvareni kvalitniho a vstficného
pracovniho prostfedi, které respektuje individualni potfeby zaméstnancl a zaméstnankyn
v riznych Zivotnich situacich. Pozornost byla vénovana zejména podpofe rovnovahy mezi
pracovnim a osobnim Zivotem, transparentnim procesum Fizeni a zajisténi rovnych kariérnich
prilezitosti bez ohledu na pohlavi, vék, narodnost, ptuvod ¢i zdravotni stav.



Tyto principy se staly zakladem nejen pro samotny Plan genderové rovnosti, ale také pro
naslednou Strategii rovnosti a diverzity FNUSA, ktera rozSifila ptivodni ramec GEP na Uroven
celé instituce a zaijistila kontinuitu v budovani otevieného, respektujiciho a inkluzivniho
pracovniho prostfedi.

Shrnuti hlavnich vysledku

Hodnoceni naplnéni Planu genderové rovnosti ICRC 2022-2024

Plan genderové rovnosti ICRC pro obdobi 2022—-2024 pfedstavoval prvni systematicky ramec
pro podporu rovnosti Zen a muzu, diverzity a inkluze v instituci.

Od pocatku bylo zifejmé, Ze uspéch planu bude zaviset na mife jeho institucionalniho ukotveni.
Praveé zde byl v pribéhu hodnoceného obdobi zaznamenan nejvyraznéjsi posun. Podafilo se
vybudovat systém Fizeni rovnosti a diverzity na institucionalni drovni a ukotvit jej do
organizacni struktury.

Klicovym krokem bylo zfizeni Odboru personalniho rozvoje (OPR), ktery pfevzal odpovédnost
za rozvoj lidskych zdroja a rovné pfilezitosti. Tim doSlo k centralizaci agend, které byly dfive
rozptylené mezi nékolik oddéleni, a k vytvofeni odborného zazemi pro dlouhodobou
a koordinovanou praci v této oblasti.

Soucasné byla vytvofena a implementovana Strategie rovnosti a diverzity FNUSA, ktera
navazala na Plan genderové rovnosti a rozsifila jeho ramec o oblasti inkluze, podpory
pecujicich osob, prevence nezadouciho chovani a rozvoje kariérniho a osobniho rdstu
prostfednictvim Akademie u sv. Anny.

Na urovni vedeni nemocnice doslo k posileni podpory tématu rovnosti a diverzity. Vrcholovy
management nemocnice zacal systematicky zdUraznovat vyznam téchto témat a podporovat
souvisejici aktivity personalniho rozvoje. Tato zména se promitla jak do vefejné komunikace
smérem k zaméstnancim, tak do zavadéni konkrétnich opatfeni, napfiklad do zfizeni sité
kontaktnich osob pro oblast nezadouciho chovani, rozvoje interni komunikace a podpory
zaméstnancu v pecujicich rolich.

Pfestoze je tento posun vyznamny, zUstava i nadale vyzvou hlubSi propojovani jednotlivych
organizanich Useku, zejména klinickych pracovist, a aktivngjSi zapojeni stfedniho
managementu. Aby se principy rovnosti skute¢né staly pfirozenou soucasti kazdodenniho
rozhodovani, je nutné posilovat jejich integraci do vSech oblasti fizeni a komunikace, nikoli je
vnhimat jako doplnék personalni politiky.

Pretrvavajici vyzvou i do budoucna zlstava upiné sladéni vSech strategickych a internich
dokumentu, v€etné HR procesu, s principy rovnosti a diverzity. Pfestoze se podafilo nastavit
zakladni ramec pro monitoring a vyhodnocovani aktivit a definovat systém odpovédnosti, je
nyni potfeba tyto mechanismy dale prohlubovat a rozvijet jejich praktické vyuziti.

Zaroven se ukazuje, Ze nejvétsi piekazkou pro plné uplatnéni téchto principl je nerovnomérné
zapojeni jednotlivych Usekd a pretrvavajici odliSnosti ve vnimani tématu mezi pracovniky
a pracovnicemi administrativy, védy a klinické praxe. Prohlubovani spoluprace napfi¢ témito
oblastmi, stejné jako aktivnéjSi zapojeni stfedniho managementu, je kliCové pro to, aby se
principy rovnosti promitaly do kazdodenniho rozhodovani a nefungovaly pouze na udrovni
personalni politiky nebo projektovych aktivit.

DalSim omezenim je velikost a komplexnost instituce, ktera zpomaluje pfenos informaci
a praktické zavadéni zmén do bézné praxe. Pro budouci obdobi tak bude zasadni posilovat



komunikacni kanaly, zjednoduSovat interni procesy a zajistit, aby zamé&stnanci vnimali rovnost
a diverzitu jako pfirozenou soucast organizaéni kultury, nikoli jako oddélenou agendu.

Hlavni uspéchy a vyzvy

Mezi nejvétdi uspéchy Planu genderové rovnosti ICRC 2022-2024 patii pFedevsim
institucionalni ukotveni a systematizace agendy rovnosti a diverzity napfi¢ celou organizaci.
Tento posun znamenal pfechod od jednotlivych dilich aktivit k ucelenému systému fizeni,
koordinace a monitoringu opatfeni.

Zcela zasadnim krokem bylo vytvoreni a zvefejnéni Planu genderové rovnosti (GEP), ¢imz se
FNUSA zaradila mezi prvni ¢eské vyzkumné instituce, které tento strategicky dokument
implementovaly v souladu s poZadavky Evropské komise. Sou€asné byla jmenovana
odpovédna osoba pro agendu rovnosti a ustavena pracovni skupina pro genderovou rovnost,
ktera se pravidelné schazi a sleduje naplfiovani cili GEP.

Instituce se aktivné zapojila také na narodni urovni prostfednictvim aktivniho zapojeni
v Komunité pro zménu organizovanou NKC Gender a véda.

V oblasti personalni politiky byla vydana nova smérnice k vybérovym fizenim a vytvoren
dokument k transparentnimu naboru, pfiCemz FNUSA aktivhé podporovala genderové
vyvazené vybérové komise. Probéhla také revize adaptacniho procesu a byly poloZzeny
zaklady mentoringového programu, ktery nasledné prerostl do podoby vzdélavaci platformy
Akademie u sv. Anny.

Vyznamnych Uspécht bylo dosazeno i v oblasti sladovani osobniho a pracovniho Zivota. Byla
zavedena moznost prace na zkracené uvazky, pfi€emz zaméstnani maiji ve vétSiné pripadu
moznost volby a nastaveni pracovnich dnl podle svych pozadavku. Zaroven byl rozsifen cely
systém podpory pecujicich osob o Klub rodi€ u sv. Anny a konzultaéni hodiny Klub-Ko. Tyto
kroky pfispély ke zlepSeni informovanosti rodi€d na MD/RD a pfinesly potencial jejich
postupného navratu do pracovniho prostfedi.

V oblasti prevence nezadouciho chovani na pracovisti byl aktualizovan Eticky kodex, nasledné
vytvorena interni smérnice ,ReSeni nezadouciho chovani na pracovisti“ a zavedena moznost
anonymniho hlaSeni prostfednictvim systému FaceUp (online schranky daveéry). Tyto kroky

a férovéjSimu pracovnimu prostiedi.

Podpora se zaméfila také na zahrani¢ni zaméstnané, pro které byla zfizena specializovana
pozice zaméfena na peci o cizince a cizinky a posilena spoluprace s HR partnerkami, které
pomahaji s jejich adaptaci a integraci.

Celkové se nemocnici podafilo polozit pevné zaklady pro udrzitelnou institucionalni podporu
rovnosti, diverzity a zaclefiovani. Na tyto Uspéchy navazala Strategie rovnosti a diverzity
FNUSA, ktera rozsifila puvodni ramec GEP na celou instituci a vytvofila jednotnou strukturu
fizeni, monitoringu a rozvoje inkluzivni kultury.

Realizace opatreni

Prehled jednotlivych opatreni z Planu genderové rovnosti

V této Casti dokumentu jsou postupné vyhodnocena jednotliva opatfeni a cile stanovené
v Planu genderové rovnosti ICRC pro obdobi 2022-2024. Hodnoceni se zaméfuje na to, které
aktivity byly uspésné realizovany, které se podafilo pouze ¢asteéné naplnit a kde byla realizace



pfesunuta nebo upravena v navaznosti na aktualni potfeby organizace Ci probihajici
strukturalni zmény.

Soucasti analyzy je rovnéz identifikace duvodl nerealizace jednotlivych opatfeni, popis
prekazek, které jejich implementaci ovlivnily, a navrhy na dalSi rozvoj Ci pfeneseni do
nasledujiciho obdobi.

Vyhodnoceni vychazi z internich podkladd, monitorovacich zprav a vystupu z pracovnich
skupin i konzultaci s odpovédnymi osobami. Tam, kde je to relevantni, je uvedeno propojeni
s navazujici Strategii rovnosti a diverzity FNUSA, ktera na puvodni opatfeni GEP navazuje
a dale je rozviji v SirSim institucionalnim ramci.

Cely Plan genderové rovnosti ICRC 2022-2024 je k dispozici k nahlédnuti zde.

Institucionalni zabezpeceni politiky genderové rovnosti
Tabulka 1: Sekce Institucionalni zabezpeceni politiky genderové rovnosti — 1.¢ast

Institucionalni zabezpeceni politiky genderoveé rovnosti

Casovy
Cil Opatreni/akce-popis ramec./ Odpovédnost Indikator/y/Vystupy
deadline
Vytvorlt.plan genderové rovnosti v podobe Qz/2022 HR = Oficialni dokument zvefejnény na strankach organizace
formalnino dokumentu,
Povérit osobu, které bude v organizaci Vznik a obs i Pozice Diversity and Inclus
zodpovédna za agendu genderové Q1/2022 HR ¢ vznika obsazeni Fozice UIVErsity anc nciusion
) Officer zaneseni pozice do organizacni struktury
rovnosti.
Vytvofit pracovni skupinu vénujici se » Vznik pracovni skupiny, jako poradniho organu pro
tematice genderove rovnosti, ktera bude Q1/2022 HR problematiku genderové rovnosti a diverzity.
monitorovat plnéni GEP. = Pravidelna setkani skupiny 1x za mésic
1. Implementovat Zapojit se do ¢innosti "Komunity pro
oliti enderové . s ] . v st }
rpovn oks};.igv ramci FNUSA- zménu’, kterou organizuje Narodni Q172022 HR SLEdc_’”a_t cinnost Komunfm pro _Zme”u
IcRC kontaktni centrum - gender a véda + Zapojeni do organizovanych alkdtivit.
Pravidelne informovat o stavu plnéni GEP. Qa/2024 HR « \yroéni zprava o ¢innosti kazdy rok

Sledovat vhodné vyzvy na narodni &i

evropské urovni a podat projekt zamereny = Prub&zny monitoring wyzev.

Q3/2024 GSC HR

na implementaci planu genderove rovnosti » Podani projektové Zadosti
(GEP).
Realizovat genderovy reaudit. Q4/2024 | HR + Realizace genderoveho reauditu kazdé dva/tfi roky

V oblasti institucionalniho ukotveni genderové rovnosti doslo béhem obdobi 2022-2024
k nejvyraznéjSimu posunu. Hlavnim uspéchem této &asti bylo vytvoreni a zvefejnéni GEP na
webovych strankach ICRC, ktery se stal prvnim komplexnim dokumentem vymezujicim cile,
opatfeni a odpovédnosti v oblasti rovnosti zen a muzi. Dokument byl pfijat vedenim
organizace a stal se zakladem pro dalSi rozvoj systémového pfistupu k diverzité a inkluzi.

Doslo k vytvofeni pozice Diversity and Inclusion Specialist, ¢imz doSlo k ur€eni odpovédné
osoby pro agendu genderové rovnosti, jejimz cilem bylo zajistit metodické vedeni, koordinaci
aktivit a podporu implementace opatfeni napfi¢ celou organizaci. Zfizeni této role také
predstavovalo prvni krok ke zviditelnéni tématu rovnosti a jeho institucionalizaci.

Na tuto zménu navazalo v lednu 2024 zfizeni Odboru personalniho rozvoje, ktery prevzal
odpovédnost za rozvoj lidskych zdrojl, rozvojové vzdélavani v ramci Akademie u sv. Anny
a rovné prilezitosti v celé organizaci. Agenda genderové rovnosti se tak stala pevnou soucasti
systému fizeni Fakultni nemocnice u sv. Anny, nikoli pouze €lent a €lenek personalniho Useku
v ICRC.

Pro systematické fizeni a monitoring aktivit byla ustavena pracovni skupina pro genderovou
rovnost, ktera se pravidelné schazi (obvykle jednou mési¢né) a zajiStuje pribézné
vyhodnocovani naplfiovani GEP. Skupinu tvofi vedouci Odboru personalniho rozvoje, Odboru
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personalistiky ICRC, personalni naméstkyné a dalSi osoby, které se podileji na realizaci
konkrétnich opatfeni. V ramci pracovni skupiny byly identifikovany nové potfeby, navrhy
opatfeni a diskutovan prenos zkusenosti mezi jednotlivymi organiza&nimi jednotkami instituce.

FNUSA vcetné ICRC se zaroven aktivné zapojila do ¢innosti Komunity pro zménu, narodni
platformy koordinované NKC Gender a véda, sdruZujici instituce implementujici GEP. U&ast
na jejich aktivitach umoznila sdileni dobré praxe, vyuzivani metodickych materialt a zapojeni
do odborné diskuse o vyvoji politik rovnosti v akademickém i zdravotnickém prostiedi.

Dullezitym nastrojem pro hodnoceni pokroku byly také genderové audity. Prvni audit byl
realizovan v roce 2021 organizaci Gender Nora, ktera identifikovala hlavni bariéry v oblasti
rovnosti a diverzity a poskytla zakladni doporuéeni pro tvorbu prvniho GEP. Na néj navazal
druhy audit v roce 2023, ktery provedla organizace Gender Studies, o.p.s. Tento audit potvrdil
vyrazny posun v institucionalnim zabezpeceni, zlepSeni v oblasti interni komunikace a Fizeni
lidskych zdrojG, ale zaroven upozornil na potfebu dale prohlubovat zapojeni stfedniho
managementu a zaijistit dlouhodobou udrzitelnost aktivit i mimo projektové ramce. Realizace
dalSich auditu je planovana ve dvou az tfi leté frekvenci.

Instituce rovnéz sleduje aktualni vyzvy k podavani projekti zaméfenych na implementaci
politik rovnosti, diverzity a flexibility. SouCasné jsou ale aktivity financovany z vlastnich
prostfedkl FNUSA, aby byla zajisténa kontinuita a nezavislost tohoto procesu.

Celkové Ize konstatovat, ze institucionalni zabezpedeni politiky genderové rovnosti
pfedstavuje jeden z nejvyznamnéjSich Uspéchl obdobi 2022-2024. Organizace ma dnes
jasné definované odpovédnosti, strukturu Fizeni a nastavené mechanismy monitoringu.
Vyzvou do budoucna zlstava prohlubovani spoluprace mezi jednotlivymi Useky a zajisténi,
aby se principy rovnosti staly integralni sou¢asti vSech rozhodovacich a Fidicich proces(, nejen
oblasti personalni politiky.

Tabulka 2: Sekce Institucionalni zabezpecéeni politiky genderové rovnosti — 2.¢ast

Nastavit uzivani genderoveé citlivého jazyka » Realizace seminaia pro dotéené zaméstnance
2. Zvysovat v internich dokumentech a pii prezentaci Q3/2023 HR. PR » ytvofeni pfirucky pro uzivani genderové citlivého jazyka
povédomi/skoleni o instituce. » Revize webowych stranek instituce
genderové rovnosti a -
nevédomych » Zavedeni mformgtwn} rubnky\_.' internim casopise )
genderovych Newsweek pro sdileni informaci o genderove rovnosti a

Zvysit povédomi o problematice genderove

predsudecich pro rovnosti a diverzite.

zaméstnané osoby

(gender dimension,

uzivani genderové

citlivého jazyka, gender

bias apod.) Integrovat genderovou dimenzi do
vyzkumu a inovac.

Qz/2023

Q3/2023

HR

HR, GSC

diverzite.

» Organizace seminail zamerenych na zvyseni vhledu do
problematiky genderové rovnosti

a diverzity.

+» Organizace seminaii na téma integrace genderove do
vyzkumu, wyuZiti konkrétnich metod a postupt
v jednotlivych fazich wyzkumneho procesu apod

V ramci této oblasti se ICRC zaméfila na posilovani povédomi zaméstnanych o principech
rovnosti, diverzity a zaclefiovani a na podporu pouzivani genderové citliveho jazyka
v komunikaci i institucionalni prezentaci.

Tato témata byla chapana jako kliCova pro vytvareni respektujiciho pracovniho prostfedi a
kultury oteviené vSem zaméstnancim bez ohledu na jejich gender, pavod ¢&i jiné
charakteristiky.

Z vyznamnych aktivit Ize uvést realizaci online seminafe zaméfeného na integraci genderové
dimenze do vyzkumu, ktery probéhl ve dnech 2.-9. prosince 2024. Cilem seminafe bylo
predstavit zaCastnénym konkrétni pfistupy a metodiky pro zohlednéni genderové perspektivy
v jednotlivych fazich vyzkumného procesu — od formulace vyzkumné otazky po interpretaci



vysledku. Seminare se zuc¢astnilo 73 osob, z toho 37 Zen, a jeho vystupy poslouzi jako zaklad
pro budouci vzdélavaci aktivity i metodickou podporu vyzkumnic a vyzkumnika.

Téma genderové citliveho jazyka bylo identifikovano jako oblast vyZadujici dlouhodoby rozvoj,
a proto bylo za¢lenéno do navazujiciho Planu genderové rovnosti FNUSA pro obdobi 2024—
2026. V ramci tohoto planu se pfipravuje vytvoreni pfirucky pro pouzivani genderoveé citlivého
jazyka, revize webovych stranek organizace a pofadani interniho seminare, ktery
zaméstnanym pfiblizi praktické vyuziti téchto principl v kazdodenni komunikaci.

Planované zavedeni informativni rubriky o genderové rovnosti a diverzité v internim zpravodaji
Newsweek a organizace doprovodnych seminafu byly zatim pfevedeny do faze konzultaci.
Davodem byla probihajici zmé&na koncepce interni a externi komunikace (PR) a snaha zajistit,
aby byla tato témata dlouhodobé a systematicky integrovana do vSech komunikacnich kanald
organizace, nikoli realizovana izolované.

Celkové Ize konstatovat, Ze i kdyz nebyly vSechny puvodné planované aktivity v tomto obdobi
pIné realizovany, podafilo se zahaijit proces systematického zvySovani povédomi o genderové
rovnosti a jeji integraci do vyzkumu a komunikace. ZkuSenosti z dosavadni realizace potvrdily,
Ze téma genderoveé citlivého pfistupu je ve védeckém i zdravotnickém prostfedi stale aktualni
a vyzaduje dlouhodobou osvétu, vzdélavani a podporu vedeni pfi zavadéni novych
komunikacnich standardu.

Personalni politika — vybér, nabor a rozvoj zaméstnanych
Tabulka 3: Sekce Personalni politika — vybér, nabor a rozvoj zaméstnanych - 1. ¢ast

Personalni politika - vybér, nabor a rozvoj zaméstnanych
Casovy
Cil Opatieni/akce-popis ramec/ Odpovédnost Indikator/y/Vystupy
deadline

« Vytvoreni smérnice k vybérovym fizenim (Rad vybérovych
s . . fizeni)
;leaesﬁﬁvem procesu pribehu vyberovyeh Q4/2022 HR « Vytvofeni dokumentu "Zasady oteviengho a
transparentniho naboru pracovnika FNUSA-ICRC® jako
soucast OTM-R Policy.

Usilovat o ucast zastupct/kyn HR na Qa/2022 HR « Pfirucka pro éleny vybérové komise - soucast
kazdem pohovoru OTM-R Policy.
Usilovat o genderové vyvazené slozeni Q4/2022 HR : \{.somad“ € smernicl ..E?d wbi@w‘:h;{zeh Lh:dou
Komis ve vyb&rovych fizenich. pofizavany zaznamy z vyberovych fizeni. které budou

3. Zkvalitnit prabéh evidovat slozeni komisi

ybérovych rizeni v i

b vy Uzavirat pracovni smlouvy na clobu trvani Qz/ HR. Ved * Smiouvy uzavirane na debu trvani projektu

projekta v pripadech, kdy je to mozne 272022 edeni « Jiz funguje od 1 1. 2022 pokud je zaméstnanec financovan

pouze z projektu

Podporovat genderovou rovnovahu ve « Monitoring zastoupeni Zen a muzd. analyza stavu kazdy
; . Q4/2024 HR
vedoucich a rozhodovacich pozicich. rok

« Prezentace kariér Uspé&inych Zzen na strankéach instituce.
HR, Vedeni, « Neutralné formulované inzeraty na nové pozice.
Research + Organizace porad v casech vyhovujich i pecujicim osobam.
« Analyza stavu kazdy rok.

Podporovat genderovou rovnovahu ve
vyzkumnych tymech se zaméfenim na Q4/2024
podporu zen ve védé,

V oblasti ndboru a kariérniho postupu se ICRC podafilo vyznamné posilit transparentnost,
objektivitu a férovost vybérovych Fizeni, a to prostfednictvim nové zavedenych smérnic,
metodickych material( a interniho dohledu nad procesem.

Tato oblast byla od po&atku realizace GEP vnhimana jako kli¢ova, protoze spravedlivy naborovy

proces piedstavuje jeden ze zakladnich pilifu rovnosti pfilezitosti.

Zasadnim vystupem bylo vytvofeni a implementace smérnice ,Rad vybé&rovych fizeni*, ktera
sjednotila postupy pro vSechny typy vybérovych procesl v ramci ICRC. Smérnice stanovila
jasna pravidla pro slozeni vybérovych komisi, transparentni pribéh Fizeni, dokumentaci
rozhodnuti i komunikaci s uchaze¢kami a uchaze€i. Navazujicim dokumentem se staly
,<Zasady otevieného a transparentniho naboru pracovnikt ICRC*, které rozvijeji principy OTM-
R Policy (Open, Transparent and Merit-based Recruitment) a propojuji je s poZadavky
Evropské komise v ramci ocenéni HR Excellence in Research Award.



Soucasti podpory profesionalniho a nestranného vybéru byla i snaha o zastoupeni ¢lenu a
Clenek personalniho useku ve viech vybérovych komisich a o zajisténi genderové vyvazeného
slozeni komisi. Ve smérnici bylo stanoveno, ze kazdy vybér ma byt veden s ohledem na rovné
zastoupeni Zzen a muzu, a ze slozeni komise je soucasti povinné dokumentace. Postupné se
tak zvySovala citlivost k otazce diverzity i pfi rozhodovani o personalnich otazkach.

Pro Cdleny/Clenky komisi byla vytvofena pfiru¢ka zaméfena na objektivni hodnoceni
kandidatd/kandidatek, rozpoznani nevédomych pfedsudkd a prevenci diskriminaéniho
jednani. Tento dokument se stal praktickym nastrojem pro vzdélavani a metodické vedeni osob
ucastnicich se naborového procesu.

DalSim krokem ke zvySeni férovosti bylo nastaveni praxe uzavirani pracovnich smluv na dobu
trvani projekta v pfipadech, kdy to bylo mozné. Toto opatieni zajiStuje stabilitu pracovnich
vztaht béhem projektové realizace a zaroveri podporuje efektivni hospodareni s personalnimi
zdroji.

Soucasti tohoto Usili je také aktivni prezentace kariérnich Uspéchli Zen na webu a socialnich
sitich instituce, vyuzivani genderové neutralniho jazyka v inzeratech a planovani pracovnich
porad v ¢asech, které zohlednuji potfeby pecujicich osob.

V budoucnu bude klicové dale rozvijet Skoleni €lenl a ¢lenek vybérovych komisi, prohlubovat
jejich dovednosti v oblasti védomého rozhodovani a pokragovat v pravidelném monitoringu
genderové rovnovahy v institucich.

Tabulka 4: Sekce Personalni politika — vybér, nabor a rozvoj zaméstnanych - 2. éast

Nastavit adaptacni procesy u novych Q3/2023 HR « Revize smémice Adaptacni proces zaméstnance FNUSA/
zamestnancu. pracovni postup

Pripravit vzor adaptacniho planu pro nove
4. Nastavit proces zaméstnance vcetné navodu na Q3/2023 HR « Adaptacni plan véetné jeho vyhodnoceni.
adaptace u nové vyhodnoceni.
zaméstnanych Zvazit zfizeni mentoringoveho program pro

nové zaméastnance/kyné (specialni

program pro Zeny védkyné s cilem podpory | Q3/2023 HR, Research * Analyza a navrh fedeni

Jjejich kariérniha ristu) mentor na kazdem

pracovisti

V oblasti adaptace novych zaméstnanych jsme se zaméfili na revizi a sjednoceni postupu
doprovazejicich nastup novych pracujicich, s dlirazem na vytvoreni férového, prfehledného a
podpurného systému. Cilem bylo posilit komfort nové pfichozich, zajistit jejich rychlou orientaci
v instituci a podpofit jejich motivaci i dlouhodobé zapojeni do pracovniho kolektivu.

V ramci této aktivity byla aktualizovana smérnice ,Adaptacni proces zaméstnance FNUSA /
pracovni postup“, ktera nové vymezila odpovédnosti vedoucich pracovnikll a pracovnic,
C¢asovy harmonogram adaptace a standardizovala proces napfi¢ organizacnimi jednotkami.
Dokument reflektuje riiznorodost pracovnich pozic v ramci organizace, od administrativnich
pfes vyzkumné az po zdravotnické, a pomaha zajistit jednotny pfistup i kvalitu celého
adaptacniho procesu.

Soucasné byl pfipraven vzorovy adaptacni plan pro nové zaméstnané, ktery poskytuje jasny
ramec pro vedeni nové nastupujicich béhem jejich prvnich mésicl. Plan obsahuje doporu¢ené
kroky, ukoly a milniky, v€etné zavére¢ného vyhodnoceni. Tim pfispiva k vétsi systemati€nosti
a umoznuje efektivnéjSi komunikaci mezi zaméstnanym a zaméstnanou a jeho nadfizenym
nebo nadfizenou. Vzorovy adaptaéni plan byl pfipraven i v anglické verzi pro zahrani¢ni

zaméstnance a zaméstnankyné.

V poloviné roku 2024 byl do praxe zaveden konverzaéni robot Arnold, ktery zajiStuje pravidelny
a prubézny sbér zpétné vazby od nové nastupujicich zaméstnancl a zaméstnankyri.



Tento digitalni nastroj umozriuje vyhodnocovat pribéh adaptace v realném Case, identifikovat
pfipadné problémy a rychle na né reagovat. Implementace Arnolda pfedstavuje vyznamny krok
k modernizaci personalnich procest a umoznuje ziskavat presnéj§i a aktualni informace
o zkuSenostech zameéstnancl v prvnich mésicich po nastupu.

Diky témto opatfenim se podafilo vyrazné zkvalitnit a zefektivnit adaptacni procesy.
Organizace disponuje jasné definovanym systémem, ktery zajiStuje podporu novym
zaméstnanym a zaroven poskytuje vedeni objektivni podklady pro zlepSovani internich
procesu.

V ramci Sirsi strategie podpory rovnosti a diverzity byl na jafe roku 2024 zahajen mentoringovy
program zaméfeny na kariérni rozvoj Zen.

Zavedenim aktualizované metodiky, nastrojl pro digitalni monitoring a individualniho pfistupu
ICRC potvrdilo svou pozici moderniho a inkluzivhiho zaméstnavatele, ktery systematicky
pracuje na zlepSovani pracovnich podminek a rozvoiji lidskych zdroju.

Tabulka 5: Sekce Personalni politika — vybér, nabor a rozvoj zaméstnanych - 3. ¢ast

« Vznik smemice/pracovniho postupu pro ICRC/skoleni

Nastavit systém hodnoceni zaméstnancu Q3/2023 HR, Research S . .
zaméfena na vedeni hodnoticich pohovort

Vytvorit rozvojove plany a nastavit system

Jejich pravidelné aktualizace. navazat je na « Rozvojové plany provazané se systémem hodnoceni a
. : . Q372023 HR L
systém hodnoceni a take proces odmé&fovani
5. Podporovat rovné odmenovani.
podminky pro profesni Veést genderové segregované statistiky o
rozvoj a karierni postup poctu Zena a muzl napfic raznymi Q3/2022 HR » Analyza kazdy rok.

pracovhnimi pozicemi.

« Vystupni rozhovory se zaméstnanci. vytvofeni formulafe.

Sledovat davody odchodu zamestnanych a Q3/2022 HR » Evidence divedy odchodd zaméstnanych, na konci
zohlednovat genderové hledisko. kazdého roku

» Analyza kazdy rok.

Aktivity této sekce nebyly v hodnoceném obdobi realizovany. Po zvazeni jejich charakteru
a potencialniho dopadu bylo vyhodnoceno, ze jejich uskutecnéni bude efektivnéjsi v Sir§im
institucionalnim ramci, tedy na urovni celé Fakultni nemocnice u sv. Anny, nikoli pouze v ramci
ICRC. Tento pfistup umozni sjednotit personalni politiku a rozvojové procesy napfi¢ organizaci
a zajistit konzistentni metodické vedeni.

Zaroven je tfeba zminit, ze v hodnoceném obdobi probihal intenzivni rozvoj jinych kliCovych
aktivit v oblasti rovnosti, diverzity, adaptace a sladovani pracovniho a osobniho Zivota. Tyto
projekty vyzadovaly znaéné personalni i asoveé kapacity, coz znemoznilo realizaci vSech
planovanych krok(l z této ¢asti GEP ve stanoveném terminu.

Z uvedenych duvodu byly aktivity v oblasti personalni politiky, vybéru a rozvoje zaméstnanych
presunuty do navazujiciho Planu genderové rovnosti FNUSA pro obdobi 2024-2026, kde
budou zapracovany jako soucast optimalizanich a rozvojovych opatfeni. Tento krok umozni
jejich implementaci v navaznosti na jiz nastavené procesy a zajisti jejich udrzitelnost i vétsi
dopad v praxi.




Platova politika
Tabulka 6: Sekce Platova politika

Platova politika
Casovy
Cil Opatreni/akce-popis ramec/ Odpovédnost Indikator/y/Vystupy
deadline
Analyzovat system odménovani pomoci
vhodného analytickeho nastroje (LOGIR. | (472022 | HR * Provedena analyza
6. Podporovat rovnost - = - —
odméfovani musaa sen | Sbirat g?pderove segregovana data tykajici
se odmenovani a pravidelné je Q4/2024 HR « Sbér a vyhodnoceni dat.
vyhodnocovat.

Klicovym krokem v této oblasti se stalo zapojeni do pilotniho testovani analytického nastroje
LOGIB, jehoz cilen] je odhalit pfipadné genderové rozdily v odménovani. FNUSA se tak stala
prvni nemocnici v Ceské republice, ktera tento mezinarodné uznavany nastroj vyuzZila.

Prvni analyza systému odménovani pomoci LOGIB probéhla v roce 2022 a jejim cilem bylo
zmapovat mzdovou strukturu v celé organizaci a identifikovat mozné rozdily mezi skupinami
zaméstnancl a zaméstnankyr. Nastroj umoznil objektivni zhodnoceni, zda jsou rozdily
v odménovani vysvétlitelné faktory, jako je délka praxe, vzdélani, pracovni zafazeni &i Uvazek,
nebo zda mohou byt spojeny s genderem.

Vysledky analyzy potvrdily, Ze systém odménovani je ve vétsiné profesnich kategorii nastaven
férové, pfitemz mensi rozdily byly dale analyzovany.

V navaznosti na prvni kolo byla analyza LOGIB zaclenéna do kazdoro¢niho cyklu
vyhodnocovani personalnich dat, &imz se nemocnice v€etné ICRC stala jednou z mala instituci
v CR, ktera provadi pravidelny monitoring rovného odmérovani. Tento pfistup umozriuje
dlouhodobé sledovat trendy, zajiStovat datové podlozené rozhodovani a v€as reagovat na
pfipadné problémy.

Slad’'ovani osobniho a pracovniho zivota
Tabulka 7: Sekce Slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota

Sladovani osobniho a pracovniho Zivota

Casovy
Cil Opatreni/akce-popis ramec/ Odpovednost Indikator/y/Vystupy
deadline
Zvazit moznost zavedeni pruzne pracovni Vedeni FNUSA- .
doby a zohlednéni prace z domova. Q372023 ICRC a FNUSA + Interni diskuze moznosti na urovni vedeni FNUSA.
Vef spolupr’aci' s N,KC Ger[der a Véda, . . + Jednani s NKC Gender a véda. poskytnuti soucinnosti
usilovat o legislativni zmeny zohlednujici Q4/2022 Vyzkum, HR, ool . Al i
vykazovani védecké prace, které by bylo Vedeni * —Polprace vramc| \ance:d ! .e. .
sluéitelné s realitou védecké prace v CR. * Vznik dokumentu s doporucerimi
Q3/2022 HR « \ytvoreni a aktualizace prirucky pro rodice
Podpora spoluprace s osobami na MD/RD. » Vytvoreni databaze kontaktl, osobam jsou pravidelné
7. Podporovat sladovani Q372022 HR zasilany informace z instituce napf. interni ¢asopis
osobniho a pracovniho Newsweek
zivota Zrizeni detskeho koutku, prebalovacich Vedeni FNUSA- N
pultti v prostorédch FNUSA-ICRC. Q4s2022 ICRC a FNUSA * Interni diskuze moznosti na urovni vedeni FNUSA.
Prispévek na Skolkovne jako jeden z ) o
. Q3/2022 HR « Zvazeni zafazeni prispévku mezi zaméstnanecke bensfity
benefita.
+ Organizace aktivit na podporu pecujicich osob
Podporovat pecujici osoby. Q3/2022 HR, Sekretariat |« yytvoreni informaéniho Letaku o moznostech podpory pro
pecujici osoby.
Ovéfit moZnosti zajisténi péce o déti - Vedeni FNUSA- I _—
ZFizeni cétske skupiny/3Kolky. Q4/2023 ICRC a FNUSA  Ovéreni moznosti v ramci instituce FNUSA

Podpora rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem zaméstnancl a zaméstnankyn
predstavuje dlouhodobou prioritu ICRC. Cilem bylo vytvofit takové podminky, které umozni
zaméstnanym lépe kombinovat profesni povinnosti s rodinnymi a peCovatelskymi zavazky,
a zaroven podpofit zdravé a inkluzivni pracovni prostfedi.



V prubéhu hodnoceného obdobi probéhly interni diskuze tykajici se zavedeni pruzné pracovni
doby, pfedevSim na udrovni vedeni organizace a jednotlivych klinickych i administrativnich
utvard. Na zakladé této analyzy byla vytipovana pracovisté, kde je mozné flexibilni formy prace
realizovat, a naopak ta, kde z davodu provozniho charakteru (zejména v nepfetrzitych
zdravotnickych provozech) nelze tento model uplatnit. Napfiklad z pohledu ICRC miize byt
zavedeni pruzné pracovni doby problematické zejména s ohledem na Castou kombinaci
kratSich uvazkl vyzkumnych pracovnikl a pracovnic napfi¢ vice vyzkumnymi institucemi.

Velka pozornost byla vénovana spolupraci s osobami na matefské a rodiCovské dovolené
(MD/RD). Byla vytvorena centralizovana databaze kontakt( téchto osob, ktera dfive existovala
pouze v roztfisténé podobé v ramci jednotlivych oddéleni. Tento krok umoznil efektivné;si
komunikaci a lepSi pfehled o potfebach pecujicich zaméstnanych.

V ramci podpory rodi¢t zapocala pfiprava Pfiruéky pro rodi¢e a vedouci pracovniky. Ta by
méla slouzit pracovnicim i personalistkdm jako pfrehledny navod pro situace spojené
s odchodem, navratem a adaptaci po rodiCovské dovolené. Dokument bude obsahovat také
zakladni informace o moznostech ¢erpani benefitl a flexibilnich forem prace.

Soucasti této oblasti bylo rovnéz pilotni testovani aktivit pro pecujici osoby, jejichz cilem bylo
podpofit vyvazeni pracovni a rodinné role, sebereflexi a osobni rozvoj. Aktivity mély pozitivni
ohlas a staly se inspiraci pro planované rozsSifeni podobnych programu v ramci celé instituce.

Planovany newsletter se vzdélavacim a informacnim obsahem pro zaméstnance na MD/RD
byl v pridbéhu obdobi realizovan pod nazvem ,Obc&asnik pro rodi¢e®, ktery pravidelné pfinasi
aktualni informace z déni ve FNUSA i praktické tipy tykajici se navratu do prace, sladovani
pracovniho a rodinného Zivota €i moznosti dalSiho vzdélavani. Tento format se osvédcil jako
efektivni komunikaéni nastroj a ziskal pozitivni zpétnou vazbu od zaméstnanych na materské

a rodi¢ovské dovolené.

Soucasné byly zfizeny konzultani hodiny pro rodi¢e pod nazvem Klub-Ko, které poskytuji
prostor pro individualni setkani s personalnim oddélenim. Rodi¢e zde mohou v bezpeéném
a podplirném prostredi konzultovat témata tykajici se navratu do zaméstnani, erpani benefitl
nebo moznosti Upravy pracovniho rezimu. Tento krok vyznamné posilil komunikaci mezi
organizaci a pecujicimi zaméstnankynémi a zaméstnanci a pfispél k lepsi informovanosti
i pocitu sounalezitosti s instituci.

Obé aktivity — ,Obc&asnik pro rodi¢e” i Klub-Ko — pfedstavuji konkrétni a udrzitelné nastroje
podpory sladovani pracovniho a osobniho Zivota a budou dale rozvijeny i v ramci navazujiciho
Planu genderové rovnosti FNUSA 2024-2026, kde se pocita s jejich rozSifenim pro celou
organizaci.

V oblasti zajisténi pée o déti byla ovéfena moznost zfizeni détské skupiny ¢i Skolky. Po
ddkladném prezkoumani provoznich a legislativnich podminek bylo konstatovano, ze
v souCasné dobé neni mozné v ramci nemocnice zajistit vhodné prostory ani personalni
kapacity pro tento typ zafizeni. Stejné tak se ukazalo jako obtizné vyclenit vhodné prostory
pro détsky koutek Ci pfebalovaci pulty. Téma vSak zlstava v hledacku vedeni a bude dale
sledovano

s cilem nalézt dlouhodobé udrzitelné feSeni. Stejné tak se do budoucna planujeme vénovat
moznosti poskytovani pfispévku na Skolkovné jako zaméstnaneckému benefitu.

Planovana spoluprace s Alliance4Life a NKC Gender a véda, zaméfena na prosazovani
legislativnich zmén ve vykazovani védecké prace, zatim nebyla realizovana. Ukazalo se, Ze
z nasSi pozice je velmi komplikované dosahnout na takto zasadni zmény. Instituce vSak nadale
aktivné sleduje témata rovnosti a flexibility a u€astni se odbornych diskusi, konferenci
a kulatych stol(.



Kultura organizace a vztahy na pracovisti

Tabulka 8: Sekce Kultura organizace a vztahy na pracovisti — 1.¢ast

Kultura organizace a vztahy na pracovisti

Casovy
Cil Opatreni/akce-popis ramec/ Odpovédnost Indikator/y /Vystupy
deadline
Definice kodexu slusneho Q4/2022 HR. Legal « Vytvofeni smérnice/kodexu sludného a preferovaného

a preferovaného chovani v instituci. chovani

« ytvoreni smérnice k postupu feseni negativniho
Q4/2022 HR. Legal pracavniho jednani (ikana, sexualni obtézovani,
+ Provazani s feSenim problematiky Whistelblowingu

Definovat postup pro institucionali
fegeni incidentu.
8. Pfedchazet

nezadoucimu chovani na pQSk\[mOUt podporu zaméstnancam Q4/2023 HR + Navazani spoluprace s podpirnymi organizacemi, napf
pracoviéti (Sikana, pri feseni slozitych situaci. proFem nebo konsent
sexualni obtézovani) Nastaveni pracesu podavani Q4/2022 HR/Kvalita « Aktualizace interni smérnice/ pracovnino postupu
stiznosti/pochval "Stiznosti a pochvaly”
Proskolit zaméstnance/kyné « Vytvoreni informaénich materiala
FNUSA-ICRC v tématech spojenych se  Komunikaéni kampané
. R P Q4/2022 HR R
S\kanou)a sexualnim obtézovanim na + Organizace Skoleni zaméfenych na prevenci nezadoucihno
pracovisti chovani.

Budovani zdravé a respektujici pracovni kultury patfilo mezi klicové priority Planu genderové
rovnosti ICRC. Cilem této oblasti bylo nejen vytvofit formalni ramec pro feSeni nezadouciho
chovani, ale také podpofit otevienou komunikaci, prevenci a celkové posileni bezpecného
pracovniho prostredi.

V prubéhu hodnoceného obdobi byl aktualizovan Eticky kodex zaméstnance FNUSA, ktery
jasné definuje standardy profesionalniho, respektujiciho a etického chovani vSech
zaméstnanych. Kodex se stal zakladnim nastrojem pro posilovani integrity a kultury davéry
v organizaci. Preferované zplsoby chovani, které kodex stanovuje, byly sou¢asné zaclenény
do nové smérnice ,Reseni nezadouciho chovani na pracovisti“, jez detailné popisuje jednotlivé
kroky pfi FeSeni situaci, jako je Sikana, obtézovani nebo jiné formy nevhodného jednani.

Pro zajisténi efektivniho a bezpecného hlaseni incidentld byla zavedena online schranka
davéry FaceUp (dfive Nenech to byt), ktera umozrnuje anonymni podavani podnéti jak
v oblasti nezadouciho chovani, tak v ramci agendy Protikorup&niho jednani (whistleblowingu).
Diky anonymni formé hlaSeni mohou zaméstnani situace oznamovat bez obav z postihu nebo
stigmatizace.

Za ucelem proskoleni vybranych zaméstnanych jsme navazali spolupraci s Mobbing Free
Institutem, ktery poskytuje odborné konzultace, metodickou podporu a supervizi pfi feSeni
konkrétnich pfipadl. Tim se podafilo zajistit jak interni, tak externi oporu pro zaméstnané
i vedeni v citlivych zaleZitostech.

Vyznamnou soucasti aktivit byla i osvétova a vzdélavaci ¢innost. Byly vytvoreny informacni
materialy a letaky, které prfehledné popisuji moznosti feSeni nezadouciho chovani, kontaktni
osoby a postupy. Tyto materialy byly distribuovany napfi¢ vSemi pracovisti, zvefejnény na
intranetu a rozeslany vSem vedoucim pracovnikim a pracovnicim.

V ramci vzdélavani ICRC zorganizovala nékolik Skoleni, z nichz prvni byla zaméfena
pfedevS8im na vedouci pracovnice a pracovniky, ktefi podle interni smérnice pini kliCovou roli
v feSeni podobnych situaci a plsobi jako vzory chovani. Cilem téchto Skoleni bylo posilit jejich
kompetence v oblasti komunikace, prevence konfliktd a zvladani krizovych situaci. Nasledné
byla Skoleni rozSifena také pro SirSi okruh zaméstnanych, aby se téma prevence nezadouciho
chovani stalo souc€asti celofiremni kultury.

Diky témto krokim se ICRC podafilo vytvofit uceleny systém prevence a feSeni nezadouciho
chovani, ktery kombinuje jasna pravidla, bezpecné hlaSeni, odbornou podporu a systematické
vzdélavani.



Tabulka 9: Sekce Kultura organizace a vztahy na pracovisti — 2.¢ast

Pravidelna skoleni zahranicnich pracovniki
v tematu riznych kulturnich vzorca a Q3/2023 HR « Poskytovat informace o kolenich organizovanych
interkulturality (zvazit jako soucast externimi organizacemi
adaptacniho procesu),
Navazani spolupraci s institucemi

9. Podporovat integraci podporujicicmi zahranicni pracovniky/ce pfi| Q372022 HR + Navazani spoluprace

zahraniénich pracovnika | _iefich pusobeni v Brmé
Nabidka skoleni pre zahranicni
pracovniky/ce v Al
Dvojjazycna interni komunikace CZ/AJ. Q12022 FNUSA-ICRC s Interni komunikace probiha v C7/AJ

Zajisténi anglicke verze planu genderove
rovnosti.

Q3/2022 HR « Zajisténi nabidky Skoleniv AJ

Qz/2022 HR « GEP dostupny pro viechny zameéstnance v CZ/AJ.

V ramci této oblasti se ICRC zaméfilo na zlepSeni komunikace a podpory zahraniénich
zaméstnancu a zaméstnankyn. Cilem bylo zajistit, aby i tito pracovnici a pracovnice méli rovny
pfistup k informacim, vzdélavacim aktivitam a podpofe ze strany organizace.

Na pocatku bylo provedeno vyhodnoceni potfeb zahrani¢nich zaméstnanych, které ukazalo,
Ze jejich pocet neni v ramci instituce pfilis vysoky, a Ze jsou rozptyleni napfi¢ jednotlivymi
budovami a oddélenimi nemocnice. Z tohoto divodu se organizace pravidelnych skupinovych
setkani ukazala jako neefektivni, a to jak z hlediska logistiky, tak kvali omezenému zajmu

o hromadnou formu komunikace.

Jako nejefektivnéjsi se ukazalo individualni pfedavani informaci prostfednictvim HR partnerek
z Odboru personalistiky ICRC, které maiji s jednotlivymi zaméstnanymi navazané osobni
vztahy a dokazi pfizpusobit formu i obsah komunikace jejich potfebam. Tento pfistup se
osvédcil jako flexibilni a prakticky, zejména s ohledem na rdznorodé pracovni rezimy
a jazykové dovednosti zaméstnanc.

Zasadnim krokem bylo také vytvofeni spoluprace s expertkou, jejiz pracovni naplni je
poskytovani podpory zahraniénim zaméstnancum. Tato pozice sehrala kliCovou roli pfi
koordinaci administrativnich procesu, adaptaci nové pfichozich a usnadnéni komunikace mezi
zahrani¢nimi pracovniky a instituci. Diky jeji iniciativé vznikla také sit kontaktt na brnénské
organizace, které se zaméfuji na podporu cizincu a cizinek a integraci v regionu.

Poptavka po internich Skolenich v anglickém jazyce se ukazala jako relativné nizka.

Proto v této oblasti volime sdileni relevantnich nabidek Skoleni z externich zdroju a zajisténi
informovanosti o dostupnych pfilezitostech.

Soucasné byla pfijata opatifeni ke zlep3eni jazykové dostupnosti interni komunikace. KliCové
informace jsou nové prekladané do angli¢tiny, v€etné internich oznameni a dokumentu, které
se tykaji pracovnich podminek, vzdélavani i personalnich procesu. Pozornost byla vénovana
zpristupnéni Planu genderové rovnosti v anglické verzi, aby byl srozumitelny a pouZitelny i pro
zahrani¢ni zaméstnance a mohl byt vyuZzivan pfi interni i externi komunikaci.

Celkové Ize fici, ze ICRC uspésné vytvofilo funkéni systém podpory zahrani¢nich
zaméstnanych, zaloZzeny na osobnim pfistupu, flexibilni komunikaci a postupném zvySovani
jazykové dostupnosti internich informaci. Tento pfistup pfispiva k jejich lepSi integraci do
pracovniho prostiedi a posiluje inkluzivni charakter celé organizace.



Analyza dat a indikatoru
Analyza dat za rok 2022

K 31. 12. 2022 bylo v pracovnim poméru celkem 3 578 zaméstnanych na pracovni pomér,
z toho 2 700 zen (75 %) a 878 muzu (25 %). Jak ukazuje tabulka 1, zastoupeni Zzen a muzl
se mezi jednotlivymi kategoriemi zaméstnanc vyrazné lisi.

Nejvy8Si podil Zen byl zjistén mezi nelékarskymi zdravotnickymi pracovnicemi (90 %), dale
mezi farmaceutkami (83 %) a administrativnimi a vyzkumnymi pracovnicemi (67 %). Kategorie
lékart vykazuje vyrovnané zastoupeni Zzen a muzl, pfi€emz Zeny tvofi 50 % zaméstnanych.
Naopak mezi provoznimi zaméstnanci pfevazuji muzi.

Tab. 1: Zastoupeni Zen a muzi podle kategorii zaméstnanych

Odchylka od
Kategorie Muizi Zeny Celkem % Zen parity (p. b.)
Lékar/ka 331 326 657 50% 0 p.b.
Farmaceut/ka 6 29 35 83% 33 p. b.
Nelékarsti zdravotnicti pracujici 206 1826 2032 90% 40 p.b.
Administrativni a vyzkumny pracujici 224 455 679 67% 17 p.b.
Provozni zaméstnani 111 64 175 37% -13 p.b
Celkem 878 2700 3578 75%

N=3578

Vékova struktura zameéstnanych je u Zen i muzi obdobna (tabulka 2). Nejvétsi podil zen
pfipada na vékovou skupinu 40-49 let (30 %), zatimco u muzu jsou nejvice zastoupeny vékove
skupiny 30-39 let a 40-49 let (shodné 25 %). VétSina zaméstnanych obou pohlavi se nachazi
ve véku 30-59 let. Podil zaméstnanych ve véku 60 let a vice je mirné vyssi u muzu (13 %) nez
u zen (9 %).

Tab. 2: Vékova struktura Zen a muzd v zaméstnanecké populaci
Vékova skupina Zeny Podil Zzen Muizi Podil muzu
18-29 let 415 15% 162 18%
30-39 let 622 23% 218 25%
40-49 let 806 30% 216 25%
50-59 let 602 22% 168 19%
60-69 let 243 9% 94 11%
70 a vice let 12 0% 20 2%
Celkem 2700 100% 878 100%,|
Pozn. Podily jsou pocitdny samostatné pro Zeny (N =2 700) a muze (N =878). Sloupec
,Podil Zen“ vyjadfuje rozloZeni viech Zen mezi vékové skupiny a sloupec ,Podil muza“
vyjadfuje rozloZeni vsech muz mezi vékové skupiny.

Jak vyplyva z tabulky 3, vzdélanostni struktura Zzen a muzul se liSi. U Zen prevazuje stfedni
vzdélani s maturitou (42 %) a vysokoskolské vzdélani (37 %), zatimco u muzd dominuje
vysokodkolské vzdélani (67 %). Zeny jsou Gastgji zastoupeny ve skupinach se stfednim
a vys8im odbornym vzdélanim, zatimco muzi ¢astéji dosahuji vysoko$kolského vzdélani.



Tab. 3 Vzdélanostni struktura Zen a muzii v zaméstnanecké populaci
Nejvyssi stupen vzdélani Zeny Podil Zen Muzi Podil muz
zakladni 78 3% 35 4%
stfedni bez maturity 181 7% 113 13%
stfedni s maturitou 1123 42% 100 11%
vys$si odborné 275 10% 29 3%
vysokoskolské 993 37% 589 67%
nezjisténo 50 2% 12 1%
Celkem 2700 100% 878 100%,
Podily jsou pocitdny samostatné pro Zeny (N =2 700) a muze (N =878). Sloupec ,Podil
Zen“ vyjadfuje rozloZeni viech Zen podle nejvy$siho dosazeného vzdélani a sloupec
,Podil muzi“vyjadfuje rozloZeni vdech muzl podle nejvy$siho dosazeného vzdélani.

Podrobnéjsi pohled poskytuje tabulka 4, ktera zohledfuje profesni strukturu zaméstnanych.

U nelékafskych zdravotnickych pracujicich dosahuje podil vysokoskolsky vzdélanych
zaméstnanych 20 % u Zen a 31 % u muzd, u administrativnich a vyzkumnych pracujicich

61 % u zen a 82 % u muzu. Vysledky ukazuji, ze rozdily ve vzdélanostni struktufe jsou
vyznamné ovlivnény rozdilnym zastoupenim zen a muzu v jednotlivych profesnich
kategoriich

a kvalifikaénimi poZadavky jednotlivych pracovnich pozic.

Tab. 4 Podil vysokoskolsky vzdélanych Zen a muzi podle kategorii zaméstnanych

Kategorie Zeny s V$ Zeny celkem |Zeny VS % Muzis VS Muzi celkem Muzi VS %
Lékaf/ka 326 326 100% 331 331 100%
Farmaceut/ka 29 29 100% 6 6 100%
Nelékarsti zdravotni¢ti pracujici 360 1826 20% 63 206 31%
Administrativni a vyzkumny pracujici 276 455 61% 184 224 82%
Provozni zaméstnani 2 64 3% 5 111 5%
Celkem 993 2700 37% 589 878 67%ﬂ

Analyza dat za rok 2023

K 31. 12. 2023 bylo v pracovnim poméru celkem 3 544 osob, z toho 2 675 Zen (75 %)
a 869 muzu (25 %). Jak ukazuje tabulka 1, zastoupeni Zen a muzl se mezi jednotlivymi
kategoriemi zaméstnanych osob vyrazné liSi. NejvysSi podil Zen byl zaznamenan mezi
nelékaifskymi zdravotnickymi pracovnicemi (90 %), dale mezi farmaceutkami (82 %)
a administrativnimi a vyzkumnymi pracovnicemi (69 %). V kategorii Iékafu bylo zastoupeni Zen
a muzu vyrovnané, pficemz zeny tvofily 50 % této skupiny. V kategorii provoznich
zaméstnanych naopak pfevazovali muzi.

Tab. 1: Zastoupeni Zen a muzl podle kategorii zaméstnanych
Odchylka od
Kategorie MuZi Zeny Celkem % Zen parity (p. b.)
Lékari/ka 335 333 668 50% 0 p.b.
Farmaceut/ka 6 28 34 82% 32p. b.
Nelékafsti zdravotnicti pracujici 212 1831 2043 90% 40 p.b.
Administrativni a vyzkumny pracujici 189 422 611 69% 19 p.b.
Provozni zaméstnani 126 61 187 33% -17 p.b
Celkem 868 2675 3543 76%
N=3 544

Vékova struktura zaméstnanych osob se u zen a muzu vyrazné neliSi (tabulka 2). U Zzen byl
nejvyssi podil ve vékové skupiné 40-49 let (29 %), zatimco u muzl byly nejpocetnéji
zastoupeny vékové skupiny 30-39 let a 40—49 let (shodné 23 %). U obou skupin se vétSina
zaméstnanych osob nachazela ve véku 30-59 let. Podil osob ve véku 60 let a vice byl mirné
vy$Si u muzl (14 %) nez u zen (10 %).



Tab. 2: Vékova struktura Zen a muzli v zaméstnanecké populaci
Vékova skupina Zeny Podil zen Muzi Podil muzi
18-29 let 399 15% 153 18%
30-39 let 572 21% 204 23%
40-49 let 784 29% 201 23%
50-59 let 655 24% 190 22%
60-69 let 250 9% 99 11%
70 a vice let 15 1% 22 3%
Celkem 2675 100% 869 100%,|
Pozn. Podily jsou pocitdny samostatné pro Zeny (N =2 675) a muZe (N = 869). Sloupec
,Podil Zen” vyjadfuje rozloZeni vSech Zzen mezi vékové skupiny a sloupec ,,Podil muzi“
vyjadfuje rozloZeni vsech muzdi mezi vékové skupiny.

Jak vyplyva z tabulky 3, vzdélanostni struktura Zen a muzl se li§i. U Zen bylo nejCastéji
zastoupeno stfedni vzdélani s maturitou (41 %) a vysokoskolské vzdélani (37 %), zatimco
u muzl tvofilo nejvétsi podil vysokoskolské vzdélani (65 %). Zeny byly ve srovnani s muZi
Castéji zastoupeny mezi osobami se stfednim a vys$Sim odbornym vzdélanim, zatimco muzi
méli vy$Si zastoupeni mezi osobami s vysokoSkolskym vzdélanim.

Tab. 3 Vzdélanostni struktura Zen a muzi v zaméstnanecké populaci
Nejvyssi stupen vzdélani Zeny Podil Zen Muii Podil muz
zakladni 97 4% 43 5%
stfedni bez maturity 188 7% 118 14%
stfedni s maturitou 1108 41% 111 13%
vyssi odborné 279 10% 33 4%
vysokoskolské 992 37% 564 65%
nezjisténo 11 0% 0 0%
Celkem 2675 100% 869 100%,|
Podily jsou pocitany samostatné pro Zeny (N =2 675) a muze (N = 869). Sloupec ,,Podil
Zen“ vyjadtuje rozloZeni viech Zen podle nejvyssiho dosazeného vzdélani a sloupec
,Podil muzi“ vyjadfuje rozloZeni v§ech muzl podle nejvyssiho dosazeného vzdélani.

Podrobnéjsi pohled poskytuje tabulka 4, ktera zohledriuje profesni strukturu zaméstnanych
osob. Mezi nelékarskymi zdravotnickymi pracujicimi €inil podil vysokoSkolsky vzdélanych osob
20 % u zen a 31 % u muzl; mezi administrativnimi a vyzkumnymi pracujicimi dosahoval
61 % u Zzen a 82 % u muzl. Zjisténé rozdily ve vzdélanostni struktufe souviseji mimo jiné
s odlisSnym zastoupenim Zen a muzl v jednotlivych profesnich kategoriich a s rozdilnymi
kvalifikacnimi pozadavky jednotlivych pracovnich pozic.

Tab. 4 Podil vysokoskolsky vzdélanych Zen a muzi podle kategorii zaméstnanych

Kategorie Zeny s VS Zeny celkem |Zeny VS % Muizi s V§ Muizi celkem Muzi VS %
Lékaf/ka 333 333 100% 335 335 100%
Farmaceut/ka 28 28 100% 6 6 100%
Nelékafsti zdravotnicti pracujici 383 1831 20% 67 212 31%
Administrativni a vyzkumny pracujici 247 422 61% 149 189 82%
Provozni zaméstnani 1 61 3% 6 126 5%
Celkem 992 2675 37% 563 868 65%,

Meziro¢ni zmény v zastoupeni zen a muz

Mezi 31. 12. 2022 a 31. 12. 2023 doSlo k mirnému poklesu celkového poctu osob v pracovnim
pomeéru, a to z 3 578 na 3 544 osob. Pokles se tykal Zzen i muzu, pfi€emz zastoupeni obou
skupin v celkovém poctu zaméstnanych osob zustalo beze zmény — Zeny tvofily v obou letech
75 % a muzi 25 %. Z hlediska celkového genderového zastoupeni tak meziro¢né nedoslo
k vyznamné zméné.



VyraznéjSi zmeény lze sledovat v zastoupeni zen a muzu v jednotlivych profesnich kategoriich.
Podil zen mezi farmaceuty se mirné snizil z 83 % na 82 %, zatimco mezi administrativnimi
a vyzkumnymi pracovniky vzrostl ze 67 % na 69 %. U nelékarskych zdravotnickych pracovnik
zustal podil Zen stabilni na urovni 90 %. Pretrvava tak vyrazné odliSné zastoupeni Zzen a muzu
mezi jednotlivymi profesnimi skupinami: nékteré kategorie jsou vyrazné zastoupeny Zenami,
zatimco v kategorii provoznich zaméstnancl pfevazuji muzi. V kategorii Iékafl zuUstalo
zastoupeni zen a muzl vyrovnané na urovni 50 %.

Vékova struktura zen a muzu se mezirocné zménila jen mirné. U Zen klesl podil vékové
skupiny 40—49 let z 30 % na 29 %. U muzl se podil osob ve vékovych skupinach 30-39 let
a 4049 let shodné snizil z 25 % na 23 %. Soucasné vzrostl podil osob ve véku 60 let a vice,
atouzenz 9 % na10 % a umuzd z 13 % na 14 %. Meziro¢ni vyvoj tak naznacuje mirné
posouvani vékové struktury smérem k vysSim vékovym skupinam, pfiéemz zastoupeni osob
ve véku 60 let a vice zUstava vyssi u muzl nez u zen.

Zmény jsou patrné také ve vzdélanostni struktufe. U Zzen se podil osob se stfednim vzdélanim
s maturitou snizil ze 42 % na 41 %, zatimco podil vysokoSkolsky vzdélanych Zen zustal na
arovni 37 %. U muzl doSlo k poklesu podilu vysokoskolsky vzdélanych osob ze 67 % na 65
%. Pfesto i v roce 2023 pretrvava rozdil ve vzdélanostni struktufe podle genderu, zejména ve
vy§8im zastoupeni vysokoskolsky vzdélanych osob mezi muzi.

Celkové Ize meziroéni vyvoj v letech 2022 a 2023 charakterizovat jako spiSe stabilni
z hlediska celkového zastoupeni zen a muzu, pficemz diléi zmény se projevily zejména
v nékterych profesnich kategoriich, vékové struktufe a vzdélanostnim slozeni. Z genderového
hlediska pretrvava predevsim rozdilné zastoupeni Zen a muzu v jednotlivych profesnich
kategoriich a rozdily ve vzdélanostni struktufe. Mezirocné vSak v dostupnych udajich nedoslo
k zasadni zméné celkového poméru Zen a muzu.

Navrhy a doporuceni

Na z&kladé realizovanych aktivit a zkuSenosti budeme v nasledujicim obdobi pokraovat
v upeviiovani institucionalniho ramce pro prosazovani genderové rovnosti a systematicky
navazovat na dosavadni kroky. Dale chceme posilit roli pracovni skupiny pro genderovou
rovnost, ktera by méla slouzit jako hlavni monitorovaci a koordinacni organ pro implementaci
GEP.

Z hlediska komunikace a osvéty vnimame jako vhodné zaméfit se na zavedeni genderové
citivého jazyka do interni i externi komunikace, coz uz mame v planu realizovat skrze
navazujici Plan genderové rovnosti FNUSA 2024-2026. Planujeme vytvofit srozumitelnou
prirucku a nabidnout Skoleni, ktera budou pfizpusobena riznym cilovym skupinam napfi¢
organizaci. Rovnéz chceme vice rozvijet za€lenéni genderové dimenze do vyzkumu a PR
strategie.

V oblasti personalni politiky navrhujeme pokracovat v posilovani transparentnosti naboru
a v podpofe genderové vyvazeného sloZeni vybérovych komisi. Je Zadouci, aby se
zameéstnani/é personalniho useku systematicky ucastnili vSech pohovortd. Mame také v planu
pIné implementovat adaptacni plan pro nové zaméstnance a zaméstnankyné a rozvinout
mentoringovy program, idealné napfi¢ celou instituci, nikoli pouze v ramci jednotlivych
oddéleni, coZ opét mame v planu realizovat skrze navazujici Plan genderové rovnosti FNUSA.
Zaroven je vhodné pokraCovat v pravidelném sbéru a vyhodnocovani dat o zaméstnanych,
i kdyz v delSim nez ro¢nim intervalu (napf. jednou za dva roky).

V oblasti rovného odménovani je dllezité pravidelné opakovat analyzu pomoci nastroje
LOGIB, vysledky transparentné komunikovat a pfipadné navrhnout korekéni opatfeni.



Dale planujeme vytvofit jednoduchy postup, jak v pfipadé zjisténi rozdilt reagovat a kde hledat
podporu pfi nastavovani spravedlivého systému odménovani.

Podstatnou oblasti zustava sladovani pracovniho a osobniho Zivota. Budeme dale rozvijet
moznosti flexibilni prace, obzvlast pro osoby pedujici o déti. Je vhodné rozSifit dobrou praxi —
napf. newsletter pro osoby na matefské/rodiCovské dovolené — na celou organizaci. Za kli¢ovy
krok povazujeme pokracovani v hledani zpusobu, jak poskytnout pfimou podporu rodinam
zaméstnanych, napfiklad formou pfispévku na Skolkovné nebo vybudovanim piebalovacich
pultd, jakmile to umozni provozni a pravni podminky.

V oblasti kultury organizace chceme dale udrzovat a posilovat mechanismy pro feseni
nezadouciho chovani. Eticky kodex a smérnice zlstavaji dulezitymi nastroiji, jejichz znalost by
méla byt pravidelné obnovovana prostfednictvim Skoleni. Klicové je pfedevsim vzdélavani
vedoucich pracovniku a pracovnic a posilovani jejich kompetenci v oblasti feSeni konfliktnich
situaci.

Z hlediska podpory zahrani¢nich pracovnikl a pracovnic budeme nadale vyuzivat individualni
pfistup prostfednictvim HR partnerek a specializované podpory. Je vhodné vytvofit zakladni
informacni bali¢ek v angli¢tiné a pokracovat ve dvojjazyéné komunikaci dulezitych internich
sdéleni. O nabidky Skoleni v angli¢tiné je nadale mozné opirat se spiSe o nabidku externich
organizaci.

Budeme pokraCovat v rozvijeni jiz nastavenych aktivit, systematizovat sbér dat, podporovat
rozmanitost a zaclenovani v celé instituci a zaroven hledat nové moznosti spoluprace —
napfiklad skrze zapojeni do narodnich i mezinarodnich iniciativ. Akcentujeme rovnéz potfebu
strategického planovani aktivit tak, aby byly realisticky naplanované s ohledem na personalni
a kapacitni moznosti, a aby byla posilena udrzitelnost a dlouhodoby dopad Planu genderové
rovnosti.

Zaver
V obdobi 2022-2024 ICRC vyznamné pokro€ilo v naplfiovani Planu genderové rovnosti.
Nejvétsi posun byl zaznamenan zejména v institucionalizaci systému fizeni rovnosti,

ve vytvareni podminek pro sladovani pracovniho a osobniho Zivota, v zavedeni mechanismu
pro feSeni nezadouciho chovani a v posileni transparentnosti personalnich procesu.

Evaluace zarovern ukazala, Ze ackoliv se podafilo vybudovat pevné zaklady a zavést klicové
procesy, zUstavaji oblasti, které vyzaduji dalSi pozornost. Pfedevsim hlubsi zac¢lenéni princip
rovnosti do organizacni kultury, posileni kapacit pro datovou analytiku a zefektivnéni
komunikace a zpétné vazby.

Tyto vyzvy budou feSeny v ramci navazujiciho Planu genderové rovnosti FNUSA 2024-2026,
ktery stavi na vysledcich tohoto obdobi a rozviji je do konkrétnich, udrzitelnych opatfeni. ICRC
tak potvrzuje svuj dlouhodoby zavazek byt moderni, inkluzivni a respektujici instituci, ktera
vytvafi rovné pfilezitosti pro vSechny a aktivné pfispiva k rozvoji kultury rovnosti ve vyzkumu
i zdravotnictvi.



