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INFORMACE O ORGANIZACI

Ustav pro ¢eskou literaturu AV CR, v. V. i., zkratka: UCL |

Ustav pro ¢eskou literaturu AV CR, v. v. i., je nejveétsim neuniverzitnim pracovistém v Ceské republice, které se vénuje zdkladnimu
vyzkumu v oblasti literdrnévédné bohemlstlky Predmétem Vyzkumu provadénych v UCL jsou historie i sou¢asnost éeské literatury, teorie
hteratury a literarni zivot v ceskych zemich. UCL je tistavem zrlzenym Akademii véd CR, od roku 2007 m4 v souladu s narodni legislativou
pravni formu tzv. vefejné vyzkumné instituce. Souc¢asti UCL je velka vyzkumna infrastruktura Ceska literarni bibliografie, ktera zajistuje
b1bhograﬁcke a biografické informace pro obor literarnévédné bohemistiky v mezinarodnim méfitku. UCL se dlouhodobé snazi vytvaiet
rovné a inspirativni pracovni prostfedi a organizovanou podporu vyzkumnym pracovnikiim a pracovnicim pti védecké praci. I diky tomu

je drZitelem ocenéni HR Award.

muzi | Zeny
zaméstnanci a zaméstnankyné! 140
muzi X Zzeny 62 78
z toho odborni pracovnici vyzkumnych oddéleni V1 4 10
z toho R1 3 9
z toho R2 5 7
z toho R3 39 27
z toho R4 3 1
administrativa a knihovna 8 24
dle FTE 120,5
muzi X Zzeny 57,65 | 62,85
z toho odborni pracovnici vyzkumnych oddéleni Vi1 3,5 8,3
z toho R1 2,3 6,9
z toho R2 4,5 6,3
z toho R3 37,4 19,5
z toho R4 2,25 1
Administrativa a knihovna 7,7 20,85
Pocet osob na vedoucich pozicich 26
muzi x Zeny 18 8
Vedeni instituce 5 0
Vedouci oddéleni (vyzkumna oddéleni / servisni pracovisté a knihovna) 8/1 0/3
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Vedouci tymi 3 2

Vedouci sekei 1 3

Stav Feseni genderové problematiky v UCL do doby p¥ipravy Planu genderové rovnosti (GEP)

UCL se systematicky zabyva genderovou problematikou od roku 2019, kdy zapocaly piipravné prace na procesu vedouciho

k implementaci Human Resources Strategy for Researchers (HRS4R), které byly zavrSeny ziskanim HR Award v roce 2022. Soucasti
vypracovaného Akéniho planu HRS4R je taktéz zamér zpracovat Plan genderové rovnosti. Od roku 2019 taktéz UCL sbira genderové
segregovani data.

INFORMACE K PLANU GENDEROVE ROVNOSTI

Zpracovatelsky tym Planu genderové rovnosti a pirehled dalsich subjekti vstupujicich do procesu

Zpracovatelsky tym Planu genderové rovnosti (tym GEP) -
Auditni skupina a zpracovatelsky tym Planu genderové rovnosti se sklad4 ze dvou pracovnic a dvou pracovniki UCL:
Vyzkumny pracovnik (zastupce vyzkumnych pracovnikii) a metodik HRS4R

Personalistka

Projektova manazerka

Specialista na HRS4R a genderovou problematiku

Interni konzultaéni organ
Rada UCL projednava navrhy na nejvyssi irovni organizace.

Vedeni UCL
Pripominkuje a v posledni fazi schvaluje navrhy, ¢imz je pfesouvé do implementacni faze. Sestavé z reditele UCL, zastupce feditele,
zastupce feditele pro mezinarodni spolupraci, zastupce feditele pro spolupraci s VS, védeckého tajemnika a vedouci THS.

Externi supervize
Narodni kontaktni centrum gender a véda.

Personalni a financ¢ni zajisténi pro realizaci Planu genderové rovnosti

UCL vy¢lenuje pro plnéni GEP personalni kapacitu v minimalnim rozsahu 0,1 pro koordinatorku implementace GEP, a tomu odpovidajici
finan¢ni ohodnoceni. Implementaci budou zajistovat osoby se zkuSenostmi s genderovou problematikou, znalosti metodickych nastrojt a
postupi pro sbér dat a jejich nasledné vyhodnoceni a s organiza¢nimi schopnostmi. Pfedpokladem pro vykon pozice bude také dalsi
vzdélavani v oblasti genderové rovnosti a souvisejicich oblasti.




Metodika zpracovani planu genderové rovnosti

Zpracovani Planu genderové rovnosti UCL piedchézel interni genderovy audit, ktery byl rozdélen do téchto tematickych oblasti:

a) Slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota a organizaéni kultura

b) Genderova vyvazenost ve vedeni a rozhodovani

c¢) Genderova rovnost pti naboru a kariérnim postupu

d) Zaclenéni genderové dimenze do obsahu vyzkumu

e) Opatteni proti genderoveé podminénému nésili, véetné sexualniho obtézovani

Pro sbér dat o organizaci auditni tym volil tyto metody:

1) Analyza vnitfniho prostredi organizace prostrednictvim dotaznikového Setteni, kterého se tcastnilo celkem 67 respondentek a
respondentd.

2) Vysledky dotaznikového Setfeni byly komparovany se Setfenimi, ktera byla realizovana v uplynulych étyfech letech. Tato Sirsi
perspektiva umoznila analyzovat data v pribéhu casu.

3) Diskuzni akce se zaméstnanci na téma genderové rovnosti v UCL.

4) Zpracovand analyza organizacnich standardi instituce — od strategickych a organiza¢nich dokumentti po nepsané zvyklosti.
Analyticky tym tak ziskal prehled o zohlednéni standardu genderové rovnosti a genderové senzitivité v ramci fizeni UCL.

5) Na téma genderové rovnosti byly vedeny rozhovory se ¢leny vedeni UCL.

Realiza¢ni tym GEP vyhodnotil data v rameci auditni zpravy a nasledné zpracoval navrh Planu genderové rovnosti UCL.

Monitoring, evaluace a revize planu genderové rovnosti

UCL bude provadét pravidelné kazdorocni vyhodnoceni Planu genderové rovnosti. Souhrnné budou toto vyhodnoceni GEP pristupna

k internim Gc¢elim v§em zaméstnanctim prostiednictvim intranetu. V souvislosti s monitoringem dopadu jednotlivych bodt GEP v ramci
implementace bude UCL i nadéle sbirat genderové segregovana data.

V pripadé, ze vznikne podstatny diivod pro aktualizaci Planu genderové rovnosti, miize probéhnout takové aktualizace bez ohledu na
stanoveny termin zvetfejnéni revidovaného Planu. V takovém ptipadé bude provedeno ¢iselné odliSeni verze v ramci druhého radu, napr.
Plan genderové rovnosti ver. 1.2. Diléi aktualizaci se neposouva termin pldnovaného zverejnéni revidovaného GEP.

Nejzazsi termin zverejnéného revidovaného Planu genderové rovnosti
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SILNE A SLABE STRANKY UCL V OBLASTI GENDEROVE ROVNOSTI

Silné stranky

| Slabé stranky

Slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota a organizac¢ni kultura

UCL podporuje kontakt osob na matetské / rodicovské

s pracovistém, at u v rdmci neforméalniho setkavani, pracovni
spolupraci mensiho rozsahu ¢i G¢asti ve volbéach do organti AV
CR a UCL.

Mezi zameéstnanci a zaméstnankynémi prevlada spokojenost

s pracovnimi podminkami, pracovni prostredi je hodnoceno
jako motivujici.

Vedeni UCL si je védomo diileZitosti reflexe otazek genderové
rovnosti a zavadéni navazujicich opatfeni.

Instituce organizuje vzdélavaci akce na podporu genderové
rovnosti a genderove senzitivni komunikace.

UCL umozniuje praci zdomova a ma zavedenou klouzavou
pracovni dobu. Oboji je implementovano vnitinim predpisem
2020/2.

Vedeni UCL priibézné zohlediiuje genderovou perspektivu na
roviné kazdodenniho rozhodovani, uc¢inilo prvni kroky

v zavedeni genderové senzitivni komunikace.

V uplynulych étytech letech realizovana tfi Setfeni reflektujici
genderovou rovnost na pracovisti, pricemz vysledky byly dilé¢im
zptisobem zohlednény v organizaci pracoviste.

V ramci Setieni jsou sbirana genderove segregovana data.

V uplynulych trech letech byla realizovana skoleni zamétena na
oblast genderové rovnosti a genderové senzitivni komunikace.
UCL se zapojuje do vefejnych aktivit podporujicich genderovou
rovnost a genderovou senzitivitu.

Eticky kodex UCL se nachézi pred zavéreénym projednanim
Radou UCL.

V ramci UCL doposud neexistuje dokument, ktery by
explicitné reflektoval posileni genderove senzitivni

kultury.
Absence ukotveného procesu ziskavani pravidelné zpétné
vazby.

Zeny pocifuji vétsi nejistotu v rameci stability zaméstnani.
Absence zpracované analyzy odménovani z hlediska
genderové perspektivy.

Byt prevlada spokojenost s nastavenou tivazkovou
kapacitou, v pripadé zaméstnankyn je patrny zajem o
vyss$i ivazek: 11 % z dotazanych Zen oproti 4 % muzi.

70 % zen vnimalo opé€tovny nastup do pracovniho
procesu po rodi¢ovské ¢i materské jako komplikovany.




Genderova vyvazenost ve vedeni a rozhodovani

Vedeni si uvédomuje, Ze v jeho fadach nejsou dostate¢né
zastoupeny Zeny a chipe tuto skutecnost jako neuspokojivou.
V rameci Rady UCL, stanovujici smér ¢innosti pracovists,
plisobi 5 Zen a 4 muzi. Predsedkyni Rady je Zena.

Zeny i muzi vnimaji podobnou podporu pfi piipravé a vedeni
projekti.

Pozice v ramci vedeni instituce a pozice vedoucich
vyzkumnych oddéleni jsou obsazeny pouze muzi.
UCL nedisponuje Zadnym opatfenim, které by vedlo
k genderové vyvazenosti na vedoucich pozicich.

60 % z dotazanych zen ma dojem, ze vétsi Sanci na
ziskani vedouci funkce maji muzi.

Genderova rovnost pri naboru a kariérnim postupu

Funk¢ni a nediskriminujici naborovy proces, jenz vychazi

z predpisti AV CR a ¢eské legislativy.

Dokumenty pro nabor a vybér pracovniki reflektujici posileni
genderové rovnosti jsou v pokrocilé fazi rozpracovanosti.

Je rozpracovana novela Atesta¢niho radu fesici pauzy v kariére
z diivodu péce o dité.

Absence opatteni vedoucich k zajisténi genderové
rovnosti pti naboru a vybéru zameéstnanct nad ramec
Ceské legislativy.

V ramci hodnoceni zaméstnancti nejsou zajisténa
dostatec¢na opatieni reflektujici pauzy v kariére z divodu
péce o dité.

Ve vyssich kvalifika¢nich stupnich dle Atesta¢niho radu
prevazuji muzi, v niz§ich naopak Zeny, byt obecné v UCL
prevladaji vyzkumné pracovnice.

Zeny oproti muztim vnimaji vyrazné mensi potencial
kariérniho postupu (33 % zen, 69 % muzi)

Zaclenéni genderové dimenze do obsahu vyzkumu

Vice nez polovina vyzkumnych pracovnikt a pracovnic uvazuje
o genderové dimenzi v ramci svych vyzkumnych projekti.

Vice nez polovina zaméstnanct projevuje zajem o dalsi
vzdélavani v oblasti genderové dimenze ve vyzkumu.

Zaclenéni genderové dimenze do obsahu vyzkumu
nereflektuje Koncepce vyzkumné ¢innosti a ani jiny
organizacni ¢i strategicky dokument.

Opatiteni proti genderové podminénému nésili, véetné sexualniho obtéZovani

Realizace anonymnich dotaznikovych Setfeni a jejich reflexe.
Vedeni ma diky témto datiim ptehled o intenzité€ nezadoucich
aktivit.

Vedeni projevuje snahu byt diivérnym a zodpovédnym
partnerem pri FeSeni situaci.

V pripravé institut ombudsmana a manuél pro feSeni stiznosti.

Nejsou zavedena systémova opatteni.
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AKCE

v pripadé obsazovani
pozic povérenim/
jmenovanim

genderovou vyrovnanost vedoucich pozic
obsazovanych povéfenim/jmenovanim, a to
jak v ptipad€ pozic v ramci nejvyssiho
vedeni UCL, tak niz§ich pozic v ramci
vedoucich sekci, zastupct vedoucich
oddéleni apod.

zastupce feditele

Akce Cile Nacasovani / | Indikatory
Odpovédnost
Slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota a organizac¢ni kultura
1. Genderové senzitivni | Zvysit genderovou senzitivitu Q4/2023 - (IG 1.1) Téma genderové rovnosti bude
prostiedi prostfednictvim strategického ukotveni koordinatorka reflektovano v Strategii fizeni a udrzitelného
interni a externi senzitivni komunikace. implementace rozvoje UCL.
Uprednostiiovat pti tom obsahovou rovinu | GEP - (IG 1.2) Genderove senzitivni komunikace bude
komunikace pied jazykovym formalismem. zohlednéna v Komunika¢ni a populariza¢ni
strategii UCL.
- (IG1.3) Realizace minimaln€ jedné jednorazové
aktivity ro¢né zamérené na podporu Zen ve védé.
2. Slad'ovani pracovniho | Zpracovat opatieni vedouci ke sladéni Q4/2023 - (IG 2.1) Praxe sladovani pracovniho a osobniho
a osobniho zivota pracovniho a osobniho Zivota. Docilit tak koordinatorka Zivota popsana ve Strategii Fizeni a udrzitelného
maximalni transparentnosti a rovnych implementace rozvoje UCL.
podminek pro vSechny zaméstnance. GEP - (IG 2.2) Zpracovana opatfeni na podporu
Podporit pecujici o déti ¢i blizké zavedenim pedujicich.
podpiirnych opatfeni.
3. Stabilita zaméstnani a | Nejprve koncepéné a nasledné analyticky Q2/2024 - (IG 3.1) Oblast zpracovana ve Strategii fizeni a
rovnocenny pristup uchopit téma stability zaméstnani v rameci koordinatorka udrzitelného rozvoje UCL.
organizace a reflektovat potiebu implementace - (IG 3.2) Zpracovan detailni interni audit
genderového vyrovnéni. GEP zamé&Feny na formu a trvani pracovnich smluv,
néplné prace, alokaci tivazkové kapacit a
odménovani.
Genderova vyvazenost ve vedeni a rozhodovani
4. Genderova rovnost Ze strany vedeni aktivné podporovat Q4/2022 - (IG 4.1) Koncepce genderové vyvazenosti v ramci

obsazovani pozic povéfrenim/jmenovanim bude
zohlednéna ve Strategii fizeni a udrzitelného
rozvoje UCL.

5. Genderova rovnost pri
obsazovani pozic
vedoucich oddéleni

Zavést vybérova rizeni v ptipadé obsazovani
pozic vedoucich oddéleni vyzkumnyjch
oddéleni (dle aktualni ekonomické situace
UCL interni ¢ externi).

Q2/2023
zastupce feditele

- (IG 5.1) Pozice vedoucich oddéleni bude
obsazovana na zakladé vybérovych fizeni.
Definovano v radmci Strategie fizeni a udrzitelného
rozvoje UCL a nésledné vnitinim predpisem.




6. Genderové
diverzifikace v ramci
realiza¢nich tymi
projektt

Navrhovatelé projektti zohledni princip
genderové diverzifikace ve sloZeni tymu.

Q2/2023
zastupce Teditele

(IG 6.1) Prikaz reditele o projektové ¢innosti bude
doplnén o bod reflektujici genderovou
diverzifikaci v rdmeci realiza¢nich tymi projektd.

Genderova rovnost pri naboru a kariérnim postupu

7. Genderové senzitivni | Zavést pravidla pro nabor a vybér Q2/2023 (IG 7.1) Genderoveé senzitivni komunikace v ramci

pravidla pro nabor a pracovniku reflektujici genderovou védecky naboru a vybéru zavedena prosttednictvim

vybér pracovnikl perspektivu a podporu znevyhodnéné ¢i tajemnik vnitiniho predpisu.

maélo zastoupené skupiny. (IG 7.2) Vnitrnim predpisem ukotven proces

vedouci k motivaci uchazec¢i ¢i uchazecek ze
skupiny osob, které nejsou dostateéné zastoupeny
v ramci vyzkumného atvaru, projektu apod.
(IG 7.3) Vnitrnim predpisem ukotvena povinnost
sestavovat genderove vyvazené vybérové komise.

8. Podpora osob prti Zohlednit kariérni pauzy v rdmci systému Q4/2023 (IG 8.1) V ramci Strategie hodnoceni UCL

preruseni kariéry

hodnoceni UCL.

zastupce Teditele

stanoveny opatteni reflektujici kauzy v kariére.

(IG 8.2) Revidovany Atestacni fad definuje
opatieni pro osoby zohlediiujici pauzy v kariére.

Zaclenéni genderové dimenze do obsahu vyzkumu a vyuky

9. Vzdélavani Podpoftit zohlednéni genderové dimenze ve | Q4/2022 (IG 9.1) Oblast genderové dimenze ukotvena
zaméstnanci v oblasti vyzkumu prostiednictvim tematického koordinatorka v ramci systému vzdélavani prostrednictvim
genderové dimenze vzdélavani zaméstnancti. implementace Strategie fizeni a udrZitelného rozvoje.

vyzkumu GEP

10. Genderova dimenze | Motivovat navrhovatele projektd, aby Q4/2022 (IG 10.1) Prikaz feditele o projektové ¢innosti

ve vyzkumnych reflektovali roli genderové dimenze v ramci | zastupce feditele doplnén o bod reflektujici genderovou dimenzi v
projektech navrhovanych projekii. ramci realizaénich tyma projekti.

Opatieni proti genderové podminéného nasili, véetné sexualniho obtézovani

11. Nezavisl4 instance ZFidit nezavislé a divéryhodné instance pro | Q1/2023 (IG 11.1) Vnitfnim predpisem ustanoven institut
Fesici nevhodné jednéni | ochranu pracovniki pied nevhodnym védecky ombudsmana.
na pracovisti chovanim osob ¢i skupin osob na pracovisti. | tajemnik (IG 11.2) Ustanoven Eticky kodex UCL a z¥izena
Eticka komise.
12. Systém FeSeni Vytvorit postup pro feSeni stiznosti a Q3/2023 (IG 12.1) Vnitini predpis definujici proces feseni
stiznosti a odvolani odvolani s cilem ustanovit transparentni védecky stiznosti a odvolani.
systém, ktery zaroven zajisti bezpecné a tajemnik (IG 12.2) Manual pro feSeni stiznosti a odvolani.

divéryhodné projednani pripadnych
negativnich jevli na pracovisti.




VZDELAVANI ZAMESTNANCU A ZAMESTNANKYN

UCL klade dtiraz na vzdélavani zaméstnancli a zaméstnankyn v Siroké $kale kompetenénich oblastni. Kromé specializovanych
vzdélavacich aktivit, které cili na rozvoj dané osoby dle jeji pracovni pozice, ¢i obecnéjsich aktivit zamérenych na komunikaci,
management, rozsifujici IT dovednost apod., organizuje také UCL vzdélavani v oblasti genderové rovnosti, genderové senzitivniho
uvazovani a komunikace. UCL pro pokryti nakladi vzdélavacich aktivit vyuziva zdroje z dota¢nich programii. Kromé organizace téchto
akei vyuziva UCL také vzdélavaci aktivity placené j jinymi subjekty.

Vzd&lavaci aktivity zamé&Fené na genderovou rovnost UCL nabizi jak osobam s rozhodovacimi pravomocemi, tak i ostatnim
zaméstnancim a zaméstnankynim. Vzdélavaci akce z oblasti genderové problematiky realizuje UCL po dobu platnosti GEP minimalné

jednou roc¢né.




