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GENDEROVY RE-AUDIT spole¢nosti INESAN, s.r.o.

Kontextova analyza a specifikace auditované organizace

Genderovy re - audit byl realizovan jako klicova aktivita v rdmci projektu ,,Zlepseni podminek
a prostredi pro prdci vyzkumnych pracovniki“, reg. ¢. CZ.03.1.51/0.0/0.0/17_131/0009323,
jehoz realizatorem je INESAN, s.ro. (IC 24759384). Tento projekt je spolufinancovan
Evropskym socialnim fondem a stitnim rozpoétem Ceské republiky v ramci Opera¢niho
programu Zameéstnanost.

Institut evaluaci a socidlnich analyz (INESAN) se cilené¢ zaméfuje na rozvijeni evaluaéni
kultury v CR, usiluje o zvySovani odbornych standardéi evaluaéni praxe a pomaha pfi
rozSitovani evaluacnich schopnosti ve skupiné zadavatell, realizatord 1 dalSich
zainteresovanych stran. Hlavni ¢innosti, kterou se INESAN zabyva, je realizace evaluaci
projekti, programil a zpracovani socialnich analyz. Mezi tematické okruhy, jejichz
vyzkumem se auditovana organizace vénuje, patii metodologicky vyzkum, eticky odpovédné
chovani, manazerska studia, informacni a komunikacni technologie, zZivotni
prostiedi, zdravotné-socialni problematika a spole¢nost v ¢ase a prostoru. Mise a vize: Cilem
INESANu je poskytovat externim a internim evaluatorim, zadavatelim evaluaci a dal$im
zainteresovanym strandm uzitecné metodiky, podkladové informace a expertni stanoviska,
ktera témto subjektim pomadhaji zvySovat spolehlivost a validitu provadénych evaluaci a
Setfeni.

Firma se zaroven otevien¢ hlasi k podpoie osobniho a profesniho rozvoje vsech svych
zamé&stnancl/kyil a také k podpoie rovnych pftilezitosti, a to i na svych webovych strankach,
kdy odkazuje vefejné na sviij eticky kodex. Organizace se 1 proto rozhodla realizovat projekt
pro implementaci doporuceni z genderového auditu do praxe, jehoz zdvérecnou klicovou
aktivitou je tento genderovy re-audit, v ramci kterého bude mit organizace zmapovano jakym
zpusobem své procesy, work - life balance politiku a firemni kulturu (optikou rovnych
ptilezitosti) zefektivnila a kam se v této oblasti posunula.

Harmonogram auditu - Shrnuti komunikac¢niho a realiza¢niho procesu

Cinnost Termin
Osloveni auditorky ze strany spolecnosti Zari 2020
Pilotni schiizka v misté organizace/ptedstaveni postupu/komunikace 21.9.2021
Analyza internich a externich dokument Prosinec 2020 - 15.2. 2021
Individualni rozhovory 24.2. a2 25.2. 2021
Zaslani on-line dotazniku auditované organizaci 25.2.2021




Analyz'a mfrormvamv 21§kanych z individualnich rozhovort a z on-line 252 _ 332001
dotaznikového Setieni

Prace na Zavérecné zpraveé genderového re-auditu 1.3.-31.3.2021
Odeslani Zavéreéné zpravy z realizace genderového re-auditu 1.4.2021
Predavaarverecne' zpravy — prezentace vysledki zjisténi a Duben 2021
doporuceni, osobni konzultace

Auditorsky tym vedla Mgr. Katefina Kanokova - genderova expertka, ¢lenka Genderové
Expertni Komory, zakladatelka GENDER Consulting, s.r.o. Dalsi ¢lenkou realiza¢niho tymu
byla Ing. Be. Olga Horrova, genderova expertka, kterd s Katefinou Kanokovou pracuje od
roku 2013 a v ramci tohoto re-auditu provadéla také oponenturu.

Pii realizaci genderového auditu je nezbytné nutnd vstficnd komunikace mezi realizdtorem
genderového auditu a organizaci, kde audit probihd. Lze konstatovat, ze se auditovana
organizace INESAN, s.ro. chovala velmi vstficné. Kontaktni osobou za auditovanou
organizaci byla jednatelka/feditelka Ing. Jana MenSikova, ktera koordinovala predavani
internich dokumentt a materialii, pfipravnou fazi a realizaci rozhovorda.

Timto dékujeme pani MenSikové a vS§em osobam, zaméstnanym v INESAN, s.r.o., za
velmi dobrou spolupraci.

Postup u analyzy jednotlivych oblasti:

e Nazev analyzované oblasti

e Co bylo v této sledované oblasti zjistovano

e Zjisténi a hodnoceni

e Komentaf a doporuceni ze strany auditorského tymu

Orienta¢ni specifikace hodnoceni: Ano - spInéno; Ano - s vyhradou: spiSe ano, ale budou
navrzena zlepSeni; Ne - nesplnéno: je tfeba na oblasti dale pracovat

Vysledkem procesu genderového re-auditu je zaveére€nd zprava mapujici stézejni zjiSténi a
navrhy opatieni, a to jak zhlediska dodrzovani zdsad genderové rovnosti, tak z hlediska
procesu tykajicich se ,,organiza¢niho* prostiedi, komunikace a personalni politiky.

Posledni fazi je pfedani zavére¢né zpravy z genderového re-auditu a prezentace zjisténi,
hodnoceni a konkrétnich doporuceni, které jsou podkladem pro akéni pldn rovnych ptileZitosti
a spolecenské odpovédnosti.

Genderovy re-audit se fidil platnym Standardem Genderového auditu, jenz vydal Ufad vlady
Ceské republiky v bieznu 2016.




Genderova analyza, zjiSténi a doporuceni

Genderovy re-audit sleduje a hodnoti dodrzovani zdsad genderové rovnosti v auditované
organizaci, a to napfi¢ celym spektrem procesil, prezentaci a aktivit konkrétni organizace.
Genderovy re-audit je typem socidlniho auditu a kliCovy néstroj implementace rovnych
ptilezitosti do firemni praxe. Audit se orientuje na vnitini organizacni procesy z genderové
perspektivy, zarovein se jedna o audit fizeni lidskych zdroji - novinku v moznostech ziskavani
informaci o stavajici firemni kultute.

Genderovy re-audit zahrnuje nejen analyzu rovnych piilezitosti Zen a muzi, ale také analyzu
personalni politiky organizace, jeji firemni kultury, diverzity, work-life balance politiky a age
managementu.

Dtraz je kladen zejména na fakt, zda se organizace nechovd diskrimina¢né, at jiz
prostiednictvim pfimého ¢i nepfimého diskriminacniho chovani, jehoz nasledkem miize byt
mj. pracovné pravni konflikt, ale také Casto podcenované neefektivni vyuzivani lidského
kapitalu, ¢i dopady do komunikacnich a organiza¢nich procesi. Mapovana je tak cela
personalni politika organizace.

Soucasti genderového auditovani je sledovani kvality ,kultury vztahi* v auditované
organizaci, kterd je barometrem atmosféry na pracovisti, jez do znacené miry ovliviluje
efektivitu, kvalitu a pracovni vykony. V tomto ohledu je dulezité ,,subjektivni hodnoceni
zaméstnancl/kyn a jejich pohled na zaméstnavatele, nebot’ je to také tento ,,subjektivni*
pohled, ktery determinuje motivaci a pocit sounalezitosti se zaméstnavatelem a zaméstnavatel
by zasadné¢ mél velmi dobie znat nazory svych zaméstnanct/kyn.

Z hlediska povahy zjiStovanych skutecnosti dochazi také k podrobnéj§imu ndhledu do
fungovani organizace z hlediska jeji organiza¢ni a personalni otazky — zejména co se tyce
pohledu zaméstnancl/kyn na procesy, kulturu a moznosti efektivné vykonéavat svéfenou praci.

Vsechny shora zminéné aspekty pak tvoii uceleny pohled na aktudlni fungovani organizace
z hlediska jejiho genderové (ne)korektniho pfistupu a zplsobu prace se zaméstnanci/kynémi.
Genderovy audit je cestou ke zméné a mél by tak byt pravidelné opakovén, a to pro zjisténi
pokroku a nastaveni ptipadnych dalSich opatieni.

V pripadé tohoto genderového re-auditu se auditorsky tym zaméfuje navic na
doporuceni, vzeSla z predchoziho genderového auditu (2017) a sleduje, zda a jakym
zpusobem byla tato doporuceni aplikovana do praxe.



1. Personalni politika

Personalni politika je strategickou oblasti kazdé organizace. Genderovy audit se zaméfuje na
podminky, vztahy, procesy v ramci personalnich otazek s dirazem na to, zda je v organizaci
uplatiiovana piimo ¢i nepiimo politika rovnych prilezitosti, kterd napf. potird uplatiiovani
genderovych stereotyptl.

Analyza personalni politiky sleduje cely proces prace slidskym kapitdlem auditované
organizace od procesu vybéru a piijimani pracovnich sil, pfes péci o pracovniky/nice az po
propousténi zaméstnancl/kyil. Zamétuje se také na rozvoj a vzdélavani, adaptacni procesy,
kariérni rist a cirkulaci zaméstnanych osob a také na zastupitelnost. Z hlediska genderové
analyzy je vzdy zkoumdna personaln¢ organizacni struktura s diirazem na (ne)vyrovnané
zastoupeni muzl a Zen v fidicich a dalSich funkcich.

V ramci personalni politiky se genderovy audit zaméfil na tyto oblasti:

a) Analyza personalniho obsazeni - vzhledem k zastoupeni Zen/muZzi v fidicich funkcich
b) Proces osloveni pracovnich sil/genderové korektni inzerce

c) Proces vybéru a pfijimani zaméstnanci a zaméstnankyn

d) Propousténi/ odchod zaméstnancii a zaméstnankyn

e) Vekova diverzita a age management

f) Vzdélavani

a) Analyza personalniho obsazeni

Pii hodnoceni persondlni politiky, vazeb, soucasné ¢i potencionalni persondlni prace je vzdy
dilezitym prvkem organizacni struktura auditované organizace. Organizacni struktura by
meéla tvofit logicky ramec pro ¢innosti, které dana organizace zajist'uje, tak aby tyto mohly byt
vykonavéany co nejlépe a nejefektivnéji. Stejné tak je dilezité vnimat potiebu vztahii mezi
jednotlivymi organiza¢nimi jednotkami, navaznost jejich ¢innosti, kterd ma ptesah az do
procesniho fizeni. Persondlni obsazeni se analyzuje také z hlediska diverzity, predev§im se
zaméfenim na gender a vek. Trendem moderni persondlni price je diverzita ve smyslu
pracovnich mixti zejména s ohledem na zastoupeni pohlavi/véku. Osoby z riznych skupin,
s rozdilnymi zkuSenostmi, s riiznorodou optikou se vzajemné obohacuji a dopliuji.
Organizace, které podporuji diverzitu v praxi, vyuzivaji mnohem Iépe lidsky potencial vSech
skupin zamé&stnanct/kyn.

Z hlediska genderové korektnosti se hodnoti sila vlivu vertikdlni a horizontalni segregace
v ramci konkrétniho pracovisté, tj. zda jsou ob& pohlavi zastoupena v fidicich profesich, ¢i
zda nedochézi ke sdruzovani z hlediska genderu do urcitych profesi.



HODNOCENI:

Ano - splnéno: Pozitivné 1ze hodnotit jasnou organiza¢ni strukturu v organizaci i
korektni zastoupeni pohlavi na vedoucich pozicich. Nebyla potvrzena zdmérna vertikalni ani
horizontélni segregace v ramci pracovisté. Pozitivné 1ze hodnotit jasny popis pracovni pozice,
ze které vyplyvaji jasné kompetence, pracovni napli,, pozadované znalosti, dovednosti i
zkuSenosti. Ocenit lze Kariérni rad vyzkumnych pracovnikiy/nic, jehoz cilem je soustavna
podpora riistu vyzkumnych pracovniki/nic, rozvoj jejich dovednosti a schopnosti. Pozitivné
lze hodnotit roli vyzkumného feditele jako mentora pro vyzkumné pracovniky/nice. Ocenit
lze také predstaveni vyzkumnych oddé€leni na webovych strankach organizace, kdy jsou zde
prezentovani jednotlivi vedouci odd€leni, jejich zodpoveédnost a také napln prace jednotlivych
oddéleni.

Jistou vyhradou miize byt chybéjici zastupitelnost u jednotlivych pozic a také rezervy
v oblasti interni komunikace v této oblasti persondlni politiky.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného v roce 2017, pro tuto oblast, byla
implementovana do praxe.

Komentar:

O personalni stav organizace a o pracovnépravni véci vSech zaméstnanci/kyn auditované
organizace se stard, dle anonymniho seznamu zaméstnanct/kyn, provozni feditelka a
personalistka.

Organizac¢ni struktura INESAN, s.r.o. je aktudln¢ definovana tak, zZe nejvyssi vedeni tvori dvé
osoby: Zena (provozni feditelka a personalistka) a muz (vyzkumny feditel), vedeni je tedy
genderové korektni.

ADMINISTRATIVNI JEDNOTKA

Ing. Mgr. Jifi Remr, Ph.D., MBA o
REDITEL Ing. Jana Mensikova
a PROVOZNI REDITELKA

I

ODDELENI VYZKUMU SOCIALNICH ODDELENI VYZKUMU ODDELEN{ ZIVOTNIHO PROSTREDI{
A ZDRAVOTNICH TEMAT SENZITIVNICH TEMAT
"> ' Mgr. Kristyna Bernaskova Megr. Petra Ponocnd, Ph.D. > Mgr. Roman Lyach, Ph.D.
gf VEDOUCI ODDELEN{ VEDOUCI ODDELENI VEDOUCI ODDELEN{
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Z rozhovoru s provozni feditelkou/personalistkou firmy, a také ze zaslané anonymni tabulky
zamé&stnancl/kyil vyplynulo, Ze ve firm¢ bylo, v dobé realizace tohoto re-auditu, na HPP
aktualné zaméstnano 14 osob (3 muzi a 11 Zen).

Hierarchie a zastoupeni na vedoucich pozicich je aktudlné nastaveno takto:

V nejvyssim vedeni, na pozici feditele/lky, jsou celkem 2 osoby: 1 muz a 1 Zena.
Na pozicich vedoucich oddéleni jsou celkem 3 osoby: 2 Zeny a 1 muz

Dalsi pozice jsou pozice fadové, jedna se o analytika a vyzkumné pracovniky/nice.

Z rozhovoru s vedenim vyplynulo, ze firma si uvédomuje nutnost zlepsit/zefektivnit
strategické fizeni organizace a v ramci projektu ,.ZlepSeni podminek a prostiedi pro praci
vyzkumnych pracovnikd® si kladla a klade za cil snizit riziko segregace zaméstnanct/kyn
zvySenim jejich odbornosti a také nastavit a zlepSit vnitini 1 vné&j$i komunikaci.

V ramci projektu implementace doporuceni z genderového auditu, realizovaného v roce 2017,
byla potfeba jasné nastavit vSechny interni procesy a persondlni strategii, a to od systému
prace pres nastaveni persondlnich procest od jasného naboru, jasného systému adaptacniho
procesu, systému kariérniho rozvoje, systému vzdélavani, jasné vymezenych organizacnich
kompetenci i1 systému zastupnictvi.

Z dotaznikového Setfeni a zrozhovorti se zaméstnanci/kynémi je ziejmé, Ze se Cast
persondlnich procesi podafilo nastavit, firma vSak jest¢ stile mé rezervy v oblasti
zastupitelnosti, v oblasti adaptace i v oblasti v interni komunikace v ramci persondlniho
fizeni. Je tfeba upozornit také na vyssi fluktuaci, kdy ze 14 zaméstnancti/kyn zde pracuje 5
zamé&stnancl/kyil do 1,25 roku a ¢astd vyména zaméstnancli/kyn byla také zmifiovana v rdmci
rozhovori i dotaznikd.

Piestoze byly vramci projektu vytvofeny klicové dokumenty, zahrnujici celou oblast
personalni politiky, pfestoZze vedeni ma jasny zdjem a snahu na jejich praktické vyuzivani,
v praxi jeSté vSe stale upln¢ nefunguje, byt’ je situace zaméstnanci/kynémi vnimana ,,lepsi,
nez v minulosti®.

Z rozhovort i1 z dotaznikového Setfeni vyplynuly jisté rezervy v oblasti zastupitelnosti.

Pozitivné lze, v ramci této oblasti, hodnotit:

- Webové stranky organizace, kde firma ptehledné prezentuje sviyj profil s odkazem na
transparentni Eticky kodex, zaméfeni, organiza¢ni rozvoj, ptehledné predstavuje svoje
jednotliva oddéleni, v¢etné klicovych zaméstnancii/kyn (vedoucich oddéleni).

- Pracovni rad (revize k 1.1. 2020), ktery je piehledny a kde se organizace hned
vuvodnim ustanoveni zavazuje kzajiSténi rovného zachdzeni se vSemi
zamé&stnanci/kynémi a vymezuje se proti diskriminaci.
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- Prehledné organizacni schéma a jasnou tabulku (anonymni seznam zaméstnancti/kyn)
ze které jasn¢ vychazi nadtizenost/podiizenost, ndzvy pozic.

- Kariérni rad (revize k1.1. 2020), jehoz cilem je podpora soustavného rastu
vyzkumnych pracovnikl/nic a jehoz soucasti je také transparentni prezentace
kvalifikacnich stupnii, zafazovani do mzdovych tfid a také jsou zde prezentovany
motivaéni prvky kariérniho rastu.

- FEticky kodex, ktery je dostupny nejen interné, ale také na webovych strankéch a
komunikuje tak své hodnoty a podporu lidskych prav také smérem ven, k potenciadlnim
uchazeciim/uchazeckam o préci i k Siroké vefejnosti.

- Zrozhovoru/dotaznikového Setreni vzesla spokojenost s koucinkem a také se
vzdélavanim v oblasti soft skills aktivit.

- Skutecnost, ze organizace ziskala v roce 2020 HR AWARD a zaradila se tak mezi
instituce, kterym se podafilo ziskat prestizni evropské ocenéni HR Excellence in
Research Award. Ocenéni udéluje Evropska komise tém vyzkumnym a univerzitnim
pracovistim, kterd se vyrazné zasazuji o zlepSovani strategie v oblasti lidskych zdroj,
v souladu s principy Evropské charty pro vyzkumné pracovniky a Kodexem chovani
pro piijiméni vyzkumnych pracovniki.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného vroce 2017, vtéto oblasti a
vyhodnoceni jejich implementace do praxe:

Nastaveni vSech KkliCovych procesii v oblasti personalni politiky organizace -
vypracovani srozumitelného a efektivniho manualu pro Fizeni lidskych zdroji.

ANO, byla vytvotena Strategie rozvoje lidskych zdrojii, kterd se zaméfuje jak na cile
zpohledu rozvoje vyzkumné organizace INESAN, tak na cile zpohledu rozvoje
zamé&stnancl/kyil organizace. Strategie nastavuje vSechny klicové procesy persondlni politiky,
od naboru/vybéru zaméstnancl/kyn, proces adaptace, proces systematického vzdélavani, péce
o zamg&stnance/kyné, proces hodnoceni az po proces propousténi/odchodu zaméstnance/kyné.
Vsichni vedouci zaméstnanci/kyné byli s touto strategii sezndmeni, v ramci interniho
workshopu.

Zaméreni se na interni komunikaci v ramci organizace (i mezi oddélenimi) - zaméreni se
na jednotnou komunikaci, nastaveni a organizaci pravidelnych porad.

ANO, byla vytvotena Strategie vnitini komunikace (na obdobi 2019-2023), ktera zahrnuje:
cile, poslani a hodnoty organizace, tabulku Ptrehledové matice vnitini komunikace, ktera
shrnuje zptisob komunikacnich kanald v rdmci organizace a mezi oddélenimi, a také schéma
zplisobu ptfedavani informaci v rdmci organizace. Organizace v ramci Strategie deklaruje
podporu oteviené diskusi. Vedouci zaméstnanci/kyné maji pravidelné nastavené porady, a to
jednou za 14 dni. Z divodu epidemiologické situace funguji pravidelné porady vedeni pies
Skype.
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Zavedeni mentoringu do personalni politiky (moZno i z internich zdroji).

ANO, v Kariérnim 7adu, ¢lanku VI. Motivacni prvky kariérniho ristu, je zahrnuta
deklarovand podpora vyzkumnych pracovniki/nic prostiednictvim interniho mentoringu.
Z osobnich rozhovort s vedenim vyplynulo, ze vyzkumny feditel funguje pro vedouci fadové
vyzkumné pracovniky/nice jako mentor. Sdm vyzkumny feditel je v fadé vyzkumnych tymi,
kdy nékteré vyzkumy vede on sdm a v jinych pisobi zase jako fadovy vyzkumny pracovnik,
coz je vnimano jako pfidana hodnota.

Vzdélavani v oblasti soft skills (vedeni lidi, komunikace, kou¢ink).

ANO, skoleni, planovana v této oblasti, byla realizovdna. Vedouci i fadovi zaméstnanci/kyné
absolvovali vzdélavani na téma komunikace v tymu. Vedouci zaméstnanci/kyné absolvovali
také koucink. VySe uvedené aktivity byly hodnoceny jako pfinosné a uzitecné.

Shrnuti prikladi dobré praxe u zaméstnavatelll, podporujicich rovné prilezitosti, je uvedeno
v ramci piilohy této Zaveérené zpravy.

b) Proces osloveni pracovnich sil/genderové korektni inzerce

Proces osloveni pracovnich sil je ,,startovni ¢arou‘ pro proces pfijimani pii dodrzovani zasad
rovnych pfilezitosti. Z hlediska genderové korektniho pfistupu je hodnocena otazka
genderové korektniho procesu osloveni potencionalnich novych zaméstnancti/kyn. Z hlediska
procesu osloveni se hodnoti zejména zplisob, jakym je volné misto avizovano (jazyk,
pozadavky). Samotna koncepce osloveni miize obsahovat nezddouci prvky, které predem
pfimo ¢i neptimo eliminuji urcité skupiny potencionalnich uchazect/uchazecek.

HODNOCENI:

Ano - splnéno: Auditovand organizace inzeruje, Vv piipadé¢ potifeby, genderové
korektnim jazykem. Pozitivné Ize hodnotit novou Strategii rozvoje lidskych zdrojii, v ramci
které je také nastaven proces v oblasti naboru/vybéru zaméstnancii/kyn, ktery je vnimén jako
klicovy pro dal$i rozvoj organizace i zaméstnancii/kyn. V rdmci procesu naboru jsou zde
zminéna jasnd/transparentni a nediskriminacni pravidla. Pozitivné lze ocenit také webové
stranky organizace, kde firma piehledné prezentuje sviij profil s odkazem na transparentni
Eticky kodex, zaméteni, organizaéni rozvoj, piehledné predstavuje svoje jednotliva oddéleni,
vcetné jejich vedoucich.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného v roce 2017, pro tuto oblast, byla
implementovana do praxe.
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Komentar:

Z rozhovoru svedenim vyplynulo, Ze firma si uvédomuje skuteCnost, ze proces
vybéru/naboru novych zaméstnancl/kyin je pro dalSi rozvoj samotné organizace klicovy.
Nastavila si tedy a také dodrzuje pravidla ukotvujici proces naboru tak, aby byly zajiStény
rovné piilezitosti Zen a muzl vradmci vybérovych fizeni na nabizenou pracovni pozici.
Odpovédnost za proces ndboru a vybéru zaméstnancl/kyn mé provozni feditelka a
personalistka.

Po analyze webovych a facebookovych stranek organizace byly zjiStény niZze uvedené
inzerované pozice, které byly genderové korektni a spliiovaly vSechny nélezitosti (napli
prace, pozadavky i nabidku ze strany zaméstnavatele).!

Institut evaluaci a socialnich analyz
N
19. srpna 2020 - Q

RESEARCHJOBS.CZ
/—\ Vyzkumny/a pracovnik/ice (Associate Researcher) se
INESAN specializaci na sociologicky vyzkum, socidlni praci ¢i evaluace
y POZICE: Vyzkumny/a pracovnik/ice (Associate Researcher) INESAN
vypisuje vybérové fizeni na pracovni pozici vyzkumny/a pracovnik/ice. Do
svého tymu hledame kolegyni ¢i kolegu se specializaci na soci...

— Institut evaluaci a socialnich analyz
~— 26.ledna-Q

DO NASEHO TYMU HLEDAME KOLEGU/KOLEGYNI NA POZICI OFFICE MANAGER (RECEPCNI)

Vice informaci naleznete na nasich strankach:
https://inesan.eu/pracovni-prilezitosti/

Vyzkumny p ik/vyzkumna pi i iate researcher) se Office Manager (Recepéni)
specializaci na metodologii vyzkumu

Napli préce:

Napiiprice:

Potadavky:

vysokolkolské vzdlénf magisterskéhos:

dvouletou zkulenost v obory

analjzou kvalitativnich a kvantitativnich dat

Nabizime:
v 0.5 Gvazek s motnosti postupnéh
+ metodické vedeni. mentoring
rozvoje a kvalifikatniho ristu
vadélivacich sktitich

préci v plfjemném prostfedi

) Misto vjkonu préce: Sokolovské 351/25, Praha 8
* 5tjdnii dovolent
* 3sickdays Pozadovany termin nastupu: G
Misto vikonu préce: Sokolovski 351 a8 Typ pracovniho vztahu: préce na piny Gvazek

1 Inzerované pozice byly vdob& realizace re-auditu dostupné zde: https://inesan.eu/pracovni-
prilezitosti/?fbclid=IwARO04IP J7k 10-MwJGfLgUTezfMT8IrJ7igJKSF gUV-Y 4deyWF1IncsQ
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Pozitivné lze, v ramci této oblasti, hodnotit:

- Webové stranky organizace, kde firma ptehledné prezentuje sviyj profil s odkazem na
transparentni Eticky kodex, zaméfeni, organiza¢ni rozvoj, prehledné predstavuje svoje
jednotliva oddéleni, v¢etné klicovych zaméstnancii/kyn (vedoucich oddéleni).

- Pracovni rad (revize k 1.1. 2020), ktery je piehledny a kde se organizace hned
vuvodnim ustanoveni zavazuje kzajiSténi rovného zachdzeni se vSemi
zaméstnanci/kynémi a vymezuje se proti diskriminaci.

- Genderovou korektnost inzerovanych pozic, kdy inzerce, vedle genderové korektnosti,
obsahovala také vSechny potiebné ndlezitosti — ocenit lze zde také nabidku dovolené
navic, sick days, otevienou podporu dalSiho rozvoje a kariérniho ristu.

- Strategii rozvoje lidskych zdrojii (novy dokument), kterd obsahuje také nastaveny
proces naboru a vybéru zaméstnanci/kyn, a to v kontextu rovnych ptilezitosti. Ocenit
lze v této souvislosti jasnd, srozumitelna, transparentni a nediskriminacni pravidla a
také zplsob vypisovani vybérovych fizeni, kdy napiiklad ozndmeni o externich
vybérovych fizenich jsou zvefejilovana na internetovych portadlech nabizejicich
zaméstnani (pfevazné zaméfenych na oblast védy a vyzkumu) a na webovych
strankach.

- FEticky kodex, ktery je dostupny nejen interné, ale také na webovych strankéch a
komunikuje tak své hodnoty a podporu lidskych prav také smérem ven, k potencialnim
uchazeciim/uchazeckam o préci i k Siroké vefejnosti.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného vroce 2017, vtéto oblasti a
vyhodnoceni jejich implementace do praxe:

Zavedeni opati‘eni pro oblast genderové korektniho jazyka v inzerci.

ANO, pravidla antidiskrimina¢niho néboru/vybéru zaméstnancl/kyin jsou soucasti
nastaveného procesu v rdmci nového dokumentu Strategie rozvoje lidskych zdrojii.

Analyzovana inzerce byla genderov¢ korektni.

Shrnuti prikladi dobré praxe u zaméstnavatelll, podporujicich rovné prilezitosti, je uvedeno
v ramci piilohy této Zaveérené zpravy.
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¢) Proces vybéru a prijimani zaméstnanct a zaméstnankyn

Vybeér a také piijimani pracovnikii/nic by mél byt transparentni. V této souvislosti by mély byt
tyto procesy nalezit¢ zdokumentovany a archivovany. Kritéria vybéru by méla byt
formulovana genderové korektnim jazykem. Uvefejilovand inzerce by méla byt vedena,
v duchu genderové korektniho jazyka, aby bylo zfejmé na prvni pohled, Zze jsou na danou
pozici vitdni muzi i Zeny. Lidé, zodpovédni za nébor, by méli byt proskoleni v problematice
rovnych pfilezitosti a tuto znalost pak pouzivat 1 vpraxi, pii kontaktu
s uchazeci/uchazeckami.

V praxi byva Casto uplatiiovan vybér skrze genderové stereotypy (at’ jiz v inzerci €i pii
pracovnim pohovoru), kdy na nékteré¢ funkce/pozice jsou preferovany zeny a na jiné muzi.
Obecné se mluvi spiSe o znevyhodnéni Zen, které jsou Casto v fadach zamé&stnavatelti vnimany
jako ,rizikovd® pracovni sila zejména zdlvodu potenciondlniho ¢i stavajiciho
rodi¢ovstvi/matefstvi, existuji ale také obory, kde se zase s piedsudky setkavaji spiSe muzi?.

HODNOCENI:

Ano - splnéno: Pozitivné 1ze hodnotit novou Strategii rozvoje lidskych zdrojii, v rdmci
které je také nastaven proces v oblasti vybéru zaméstnanct/kyil. V rdmci procesu vybéru jsou
zde zminéna jasna/transparentni nediskriminacni pravidla. Proces ndboru pracovnich sil,
pfijimani zaméstnanci/kyn i jejich zplsob adaptace je tedy v pofadku a transparentné
ukotven, kvitovat Ize také pifehlednou komunikaci smérem k uchaze¢im/uchazeckam o préci.
Proces vybéru a pfijimani pracovnich sil je transparentni a probiha bez rozdilu pohlavi a v&ku.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného v roce 2017, pro tuto oblast, byla
implementovana do praxe.

Komentar:

Organizace ma proces vybéru a piijimani zaméstnanci/kyn velmi dobfe, srozumitelné a
transparentn¢ ukotven a je tak pfipravena, v piipad¢ potieby, postupovat v ramci této oblasti
personalni politiky v kontextu rovnych pfilezitosti a antidiskriminac¢ni politiky.

Lze ocenit, ze firma si uvédomuje dulezitost zkvalitnéni péfe a pracovnich vztahid mezi
zamé&stnanci/kynémi, deklaruje respekt smérem k zaméstnancim/kynim. Toto vzeSlo nejen
z dokumenttl a Strategie rozvoje lidskych zdroju, ale také z rozhovort s vedenim organizace.

2 Piikladem jsou pozice, inzerované ve zdravotnictvi, kdy se napt. na pozici zdravotni sestry hledaji Zeny,
potencialni zajemci — muzi jsou tak znevyhodnéni.
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Jistou rezervu ma organizace v systému adaptace, ktery je sice procesné ukotven,
z dotaznikového Setfeni vSak vzesla jista nespokojenost se zptisobem adaptace a se systémem
zapracovani se. Lze je vSak nutné upozornit na skuteCnost, Zze fada zaméstnancl/kyn
nastoupila jesté pfed nastavenim systému adaptacniho procesu.

Je nutné uvédomit si, ze pokud nefunguje dobfe adaptacni systém, pokud se novym
zamé&stnancim/kynim nikdo osobné nevénuje (naptf. pfidéleny mentor/ka, garant/ka), tito
nemaji Sanci pofadné zapadnout do kolektivu a sprdvné pochopit fungovani v rdmci
organizace. Je tfeba myslet na to, Ze novy zaméstnanec/kyné si se svym zaméstnavatelem
vytvaii vztah, a to jiz od prvniho dne néastupu. Pokud je adaptace nediikladna, ¢asto pak miize
dojit k vzajemnému nepochopeni se, pfipadné k odchodu novych zaméstnanct/kyn, a tedy k
Cast¢jsi fluktuaci. Mimochodem, z osobnich rozhovorti se zaméstnanci/kynémi vzeslo, Ze se
mezi faktory stresu fadi pravé fluktuace v organizaci.

Pozitivné lze, v ramci této oblasti, hodnotit:

- Webové stranky organizace, kde firma ptehledné prezentuje sviyj profil s odkazem na
transparentni Eticky kodex, zaméfeni, organiza¢ni rozvoj, prehledné predstavuje svoje
jednotliva oddéleni, v¢etné klicovych zaméstnancii/kyn (vedoucich oddéleni).

- Pracovni rad (revize k 1.1. 2020), ktery je piehledny a kde se organizace hned
vuvodnim ustanoveni zavazuje kzajiSténi rovného zachdzeni se vSemi
zamé&stnanci/kynémi a vymezuje se proti diskriminaci.

- Strednédobou strategii védecko-vyzkumné a dalsi tviirci cinnosti (na obdobi 2020-
2024), kdy zde organizace také prezentuje své hodnoty a principy, mimo jiné tyto:
respekt k partneriim a spolupracovniklim, spokojeny zaméstnanec je zdrukou uspéchu
a rozvoje organizace, otevienost diskuse.

- Strategii rozvoje lidskych zdrojii (novy dokument), kterd obsahuje také nastaveny
proces vybéru a pfijimani zaméstnanci/kyn, a to v kontextu rovnych pfilezitosti.
Ocenit lze v této souvislosti jasnd, srozumitelnd, transparentni a nediskriminaéni
pravidla a také zplsob vypisovani vybérovych fizeni, kdy napiiklad ozndmeni o
externich vybérovych fizenich jsou zvefejiilovdana na internetovych portalech
nabizejicich zaméstnani (pfevazné zaméfenych na oblast védy a vyzkumu) a na
webovych strankach.

- Kariérni 7ad vyzkumnych pracovniku, ktery upravuje postaveni vyzkumnych
pracovnikl/nic od vzniku pracovniho poméru a jehoz cilem je podpofit soustavny rist
vyzkumnych pracovnikl/nic. V rdmci tohoto dokumentu organizace deklaruje podporu
soustavného rustu zaméstnancl/kyi, jejich kvalifikace a jejich dovednosti/schopnosti.

- FEticky kodex, ktery je dostupny nejen interné, ale také na webovych strankéch a
komunikuje tak své hodnoty a podporu lidskych prav také smérem ven, k potencialnim
uchazeciim/uchazeckam o préci i k Siroké vefejnosti.
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- Zjisteni z osobniho rozhovoru s vedenim, z néhoz vyplynula snaha vénovat se lidem jiz
od jejich pfijeti, a to vstupnim zaskolenim, propracovanymi dokumenty, které obsahuji
klicové informace k internim procesim a také mentoring ze strany vyzkumného
feditele.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného vroce 2017, vtéto oblasti a
vyhodnoceni jejich implementace do praxe:

Nastaveni vSech KkliCovych procesii v oblasti persondlni politiky organizace —
vypracovani srozumitelného a efektivniho manualu pro Fizeni lidskych zdroji.

ANO, byla vytvotena Strategie rozvoje lidskych zdrojii, kterd se zaméfuje jak na cile
zpohledu rozvoje vyzkumné organizace INESAN, tak na cile zpohledu rozvoje
zamé&stnancl/kyil organizace. Strategie nastavuje vSechny klicové procesy persondlni politiky,
od naboru/vybéru zaméstnancl/kyn, pres pfijimani a proces adaptace, proces systematického
vzdélavani, péce o zaméstnance/kyné€, proces hodnoceni az po proces propousténi/odchodu
zamg&stnance/kyné. VSichni vedouci zaméstnanci/kyné byli s touto strategii sezndmeni,
v rdmci interniho workshopu.

Zaméreni se na interni komunikaci v ramci organizace (i mezi oddélenimi).

ANO - castecné, byla vytvorena Strategie vnitini komunikace (na obdobi 2019-2023), ktera
zahrnuje: cile, poslani a hodnoty organizace, tabulku Pfehledové matice vnitini komunikace,
ktera shrnuje zplisob komunika¢nich kanali v rdmci organizace a mezi oddélenimi, a také
schéma zpisobu pfedavani informaci vramci organizace. Organizace vramci Strategie
deklaruje podporu oteviené diskuzi. V kontextu této oblasti je vyhradou slabsi komunikace
v otazce adaptacniho procesu a zapracovani se novych zaméstnanci/kyn.

Zavedeni mentoringu do personalni politiky (moZno i z internich zdroji).

ANO, v Kariérnim radu, ¢lanku VI. Motivacni prvky kariérniho ristu, je zahrnuta
deklarovand podpora vyzkumnych pracovniki/nic prostiednictvim interniho mentoringu.
Z osobnich rozhovort s vedenim vyplynulo, ze vyzkumny feditel funguje pro vedouci fadové
vyzkumné pracovniky/nice jako mentor. Sdm vyzkumny feditel je v fadé vyzkumnych tymi,
kdy nékteré vyzkumy vede on sdm a v jinych pisobi zase jako fadovy vyzkumny pracovnik,
coz je vnimano jako pfidana hodnota.

Vzdélavani v oblasti soft skills (vedeni lidi, komunikace, kou¢ink).

ANO, skoleni, planovana v této oblasti, byla realizovdna. Vedouci i fadovi zaméstnanci/kyné
absolvovali vzdélavani na téma komunikace v tymu. Vedouci zaméstnanci/kyné absolvovali
také koucink. VySe uvedené aktivity byly hodnoceny jako pfinosné a uzitecné.

Shrnuti prikladi dobré praxe u zaméstnavatelll, podporujicich rovné prilezitosti, je uvedeno
v ramci piilohy této Zaveérené zpravy.
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d) Propousténi/odchod zaméstnancii a zaméstnankyn

Citlivou, nicmén¢ neoddélitelné spjatou soucasti zivota organizace, je propousténi/odchod
zamé&stnancl/kyil. Z pohledu genderové korektnosti se hodnoti, zda nedochdzi pti propousténi
k pfimé/neptimé diskriminaci a zda divody pro propousténi nejsou postaveny na otdzkach
pohlavi, véku ¢i zmény rodinné situace (napt. rodiCovstvi).

Dobrou praxi je realizace tzv. vystupnich dotaznikli, které mohou pfinést fadu podnéti a
poznatkd, které nemohou (napf. z divodu obav) byt zjistény u stavajicich zaméstnancl/kyn ¢i
v dobé trvani pracovniho procesu.

HODNOCENI:

Ano - s vyhradou: Pozitivné Ize hodnotit, Zze auditovand organizace ma
zprocesovan systém odchodu transparentné a srozumitelné.

Informace k procesu propousténi zaméstnance/kyné jsou uvedeny ve Strategii rozvoje
lidskych zdrojuii a v Pracovnim radu organizace. Pozitivné 1ze hodnotit také antidiskriminacni
smérnici. Ocenit lze také vzdelavaci aktivity s dlirazem na pracovni komunikaci, firemni
kulturu a upeviiovani tymové spoluprace a vztaht. Kazdé/mu uvoliované/mu
zamé&stnanci/kyni je nabidnuto poradenstvi (outplacement) napf. poskytnuti informace
postupu na ufadech, odborné konzultace zaméfené na ptipravu k hledani zaméstnani.

Vyhradou mtze byt neexistujici Vystupni dotaznik, ktery by citlivé mapoval diivod odchodu
zamé&stnancl/kyil a ktery by tak mohl byt zdrojem pro uziteCnou zpétnou vazbu smérem
k zaméstnavateli.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného v roce 2017, pro tuto oblast, byla
¢astené implementovana do praxe.

Komentar:

Nebylo zjisténo, ze auditovand organizace postupuje diskriminaéné v otdzkach propousténi
zaméstnanclt/kyn.

Otazku odchodii zaméstnanct/kyn je také dulezité vnimat velmi citlivé z pohledu udrZeni
vnitini/vngj$i dobré povésti zaméstnavatele a vnitini kultury, proto je vzdy vyhodou, paklize
se predchazi komunika¢nim Sumtim a jasné€ se informuje o odchodu, event. soucasné s novou
nadhradou — novym obsazenim pracovni pozice. Dobrou praxi je v rdmci interni komunikace
napii¢ firmou pod€kovat za dosavadni praci odchéazejici/mu zaméstnanci/kyni, paklize tomu
jsou okolnosti odchodu ptiznivé naklonény. Vhodné je disponovat Vystupnim dotaznikem,
v ramci kterého by se odchdzejici zaméstnanec/kyné mohl/a vyjadfit ke svému divodu
odchodu. Jednalo by se tak o zpétnou vazbu, kterd miize byt pro zaméstnavatele dulezita.
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V kontextu odchodu/propousténi zaméstnancl/kyil je nutné zminit, Ze v organizaci
v poslednich letech byla jista fluktuace. Zde je dualezité uvédomit si, ze neustalé¢ zauovani
stoji také urcitou energii. V ramci celé organizace i jednotlivych tymu je dilezita stabilita tak,

aby byla zajisténa kontinudlni dynamika a vykonnost a tyto slozky naopak mohly byt jesté

vice zvySovany. Proto je nezbytna pravidelna interni komunikace i v osobni roving, proto je

dilezité preventivni feSeni, byt malych nedorozuméni, proto je dulezit¢ budovani vztaht se
zaméstnanci/kynémi, a to jiz od prvniho dne jejich nastupu.

Pozitivné lze, v ramci této oblasti, hodnotit:

Webové stranky organizace, kde firma ptehledné prezentuje svij profil s odkazem na
transparentni Eticky kodex, zaméfeni, organiza¢ni rozvoj, ptehledné predstavuje svoje
jednotliva oddéleni, v¢etné klicovych zaméstnancii/kyn (vedoucich oddéleni).

Pracovni 7ad (revize k 1.1. 2020), ktery je ptehledny a kde se organizace hned
vuvodnim ustanoveni zavazuje kzajiSténi rovného zachdzeni se vSemi
zaméstnanci/kynémi a vymezuje se proti diskriminaci.

Strednédobou strategii védecko-vyzkumné a dalsi tviirci cinnosti (na obdobi 2020-
2024), kdy zde organizace také prezentuje své hodnoty a principy, mimo jiné tyto:
respekt k partneriim a spolupracovniklim, spokojeny zaméstnanec je zdrukou uspéchu
a rozvoje organizace, otevienost diskuse.

Strategii rozvoje lidskych zdrojii (novy dokument), kterd obsahuje také nastaveny
proces propusténi a odchodu zaméstnancli/kyi, a to v kontextu rovnych piilezitosti.

Kariérni 7ad vyzkumnych pracovnikii, ktery upravuje postaveni vyzkumnych
pracovnikl/nic od vzniku pracovniho poméru a jehoz cilem je podpofit soustavny rist
vyzkumnych pracovnikl/nic. V rdmci tohoto dokumentu organizace deklaruje podporu
soustavného rustu zaméstnancl/kyi, jejich kvalifikace a jejich dovednosti/schopnosti.

Eticky kodex, ktery je dostupny nejen interné, ale také na webovych strankach a
komunikuje tak své hodnoty a podporu lidskych prav také smérem ven, k potencialnim
uchazeciim/uchazeckam o préci i k Siroké vefejnosti.

Zjisteni z osobniho rozhovoru s vedenim, z néhoz vyplynula snaha vénovat se lidem a
komunikovat se svymi zaméstnanci/kynémi prubézné a proaktivita v otdzce vyzyvani
zamé&stnancl/kynl k tomu, aby se v pfipad€ n¢jakého podnétu, nedorozuméni, napadu,
obratili vzdy na vedeni.

Smeérnici ¢. 20 Antidiskriminacni smeérnici (novy dokument), kterd je jednak osvétova a
informuje o formach diskriminace a nevhodného chovani a kterd také obsahuje
informace o tom, jak postupovat v piipadé setkani se s néjakou formou diskriminace ¢i
nevhodnym chovanim.
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Doporuceni z genderového auditu, realizovaného v roce 2017, v této oblasti a
vyhodnoceni jejich implementace do praxe:

Vytvoreni kli¢ovych dokumentii, tykajicich se personalni politiky a zohlediiujici také
proces odchodu/propousténi zaméstnanci/kyn.

ANO, byly vytvoteny nové dokumenty: Strategie rozvoje lidskych zdroju, Dlouhodobad i
strednédoba strategie vedecko-vyzkumné a dalsi tviir¢i cinnosti organizace (kde mimo
jiné¢ firma prezentuje mise a vize a také a své hodnoty a principy), a také
Antidiskriminacni smérnice.

Vzdélavani v oblasti soft skills, zahrnujici i oblast firemni kultury a interni
komunikace (efektivni, asertivni, tymova).

ANO, vsechna planovana Skoleni k tomuto tématu byla realizovéna.
Koucink vedoucich zaméstnanci/kyi.

ANO, v prib¢hu projektu probihal koucink vedoucich zaméstnanct/kyn. Z rozhovora
vzesla spokojenost s koucinkem, jako uziteCnym nastrojem pro osobni/profesni rozvo;j.

Shrnuti ptikladd dobré praxe u zaméstnavatelli, podporujicich rovné pfilezitosti, je
uvedeno v ramci piilohy této Zaveérené zpravy.
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e) Vékova diverzita a Age management

V souvislosti s otazkou piimé, nepiimé diskriminace z diivodu v€ku a rovnych pitilezitosti se
prosazuje uplatiiovani principu pozitivniho vyuzivani age managementu, tj. cilena prace a
programy vztahujici se k vékoveé mlads$im i vékové star§im zaméstnancm/kynim.

V ramci Age managementu se sleduje tzv. 8 pilifh: Znalost problematiky véku, Vstticny
postoj vuci véku, Dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti, Kvalitni a
funkéni vekova strategie, Dobra pracovni schopnost, Vysoka uroveit kompetenci, Dobra
organizace prace a pracovniho prostiedi, Spokojeny zivot. Systém age managementu
zpravidla koordinuje personalni oddéleni/personalista/tka a mélo by se jednat i o
dokumentaéné zakotvenou politiku organizace, kterd v kone¢ném dusledku pfispiva
k udrzovani know how zkusenych zaméstnancti/kyn a jejich vyuZzivani napf. v pozici internich
mentort/ek, lektori/ek, kouci/ek.

Systém age managementu jasné¢ deklaruje, Ze vék neni pro organizaci a uplatnéni v ni

ptekazkou (napf. je obecné Castou negativni praktikou omezovat investice do vzdélavani
vékovée starSich zaméstnancl/kyi).

HODNOCENI:

Ano - splnéno: Auditovand organizace zaméstnava osoby ve vékové kategorii 24 az 49
let. S ohledem na vékovou diverzitu se chova férové a oteviené podporuje rovné piilezitosti
(tedy 1 diverzitu) ve vSech oblastech. V ramci Pracovniho radu, hned v ivodnim ustanoveni,
organizace deklaruje zajisténi rovného zachazeni se vSemi zaméstnanci/kynémi. Ocenit Ize
mentoring, ktery funguje jednak v ramci adaptace a ¢aste¢né v kontextu mezigenerace, kdy
vyzkumny feditel je také mentorem pro mladé vyzkumné pracovniky/nice. V ramci nové
Strategie rozvoje lidskych zdrojii organizace podporuje transparentnost, nediskriminacni
politiku a pravidlo rovnosti, a to jiz od samého naboru zaméstnancl/kyil a také pro vSechny
stavajici zaméstnance/kyn¢, bez rozdilu v€ku a pohlavi.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného v roce 2017, pro tuto oblast, byla
implementovana do praxe.

Komentar:

Podpora diverzity z hlediska véku je velmi dilezita, stejné jako fizeni s ohledem na vék a
schopnosti zaméstnanct/kyn a také s ohledem na mezigeneracni solidaritu. Prestoze ve firmé
pracuji zaméstnanci/kyné ve v€kovém rozpéti 24-49 let a firma v dobé realizace re-auditu
nezameéstnavala osoby 50+, stejné je dilezité vénovat se této oblasti. V kontextu age
managementu je vhodné feSit napiiklad vzdélavani, adaptaci (u nastupujicich mladych
vyzkumnych pracovnikli/nic). V tomto duchu je nutné ocenit vzdélavani na téma Slad’ovani
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pracovniho a rodinného/osobniho Zivota, protoze rizné a jiné ,,slad’ovaci poteby*, mohou mit
napiiklad zaméstnanci/kyné rodice a jiné potfeby mohou mit naptiklad lidé déle studujici
apod.

V ramci adaptacniho systému organizace vyuziva vékove i sluzebn¢ star$i zaméstnance/kyné
jako mentory/mentorky pro spolupraci s mlad$imi zaméstnanci/kynémi. Propracovany systém
vzdélavani, kterému je vénovana dalsi ¢ast auditu, je nastaven pro vSechny zaméstnance/kyné
stejné, bez ohledu na veék ¢i pohlavi.

Z dotaznikového Setfeni vyplynula také potieba vice interniho vzdélavani pro méné zkusené
zameéstnance/kyne.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného vroce 2017, vtéto oblasti a
vyhodnoceni jejich implementace do praxe:

Vytvoreni klicovych dokumenti, tykajicich se personalni politiky a zohlednujici také
rovny pristup ke v§em zaméstnancim/kynim.

ANO, byly vytvofeny nové dokumenty: Strategie rozvoje lidskych zdrojii, Dlouhodoba (i
strednédoba) strategie vedecko-vyzkumné a dalsi tvirci cinnosti organizace (kde mimo jiné
firma prezentuje mise a vize a také a své hodnoty a principy), a také Antidiskriminacni
smérnice.

Vzdélavani v oblasti soft skills, zahrnujici i oblast firemni kultury a interni komunikace
(efektivni, asertivni, tymova).

ANO, vSechna planovanad Skoleni k tomuto tématu byla realizovana. V ramci rozhovort
s vedoucimi zaméstnanci/kynémi bylo vzdélavani hodnoceno jako uZite¢né.

Koucdink vedoucich zaméstnanci/kyi.

ANO, v prubéhu projektu probihal kouc¢ink vedoucich zaméstnancti/kyni. Z rozhovorti vzesla
spokojenost s kou¢inkem, jako uzite¢nym néstrojem pro osobni/profesni rozvoj.

Shrnuti ptikladt dobré praxe u zaméstnavatelii, podporujicich rovné ptilezitosti, je uvedeno
v ramci piilohy této Zaveérené zpravy.

21




f) Vzdélavani — osobni a pracovni rozvoj zaméstnanci/kyn

Vzdélavani tvoii vyznamnou oblast osobnostniho a pracovniho rozvoje zaméstnanci/kyn a
v pfipadé angazovanosti ze strany zaméstnavatele vtomto sméru byva vniméno jako
vyznamné pozitivum pii hodnoceni kvality zaméstnavatele zaméstnanci/kynémi. Stejné tak
zdjem a piistup ke vzdélavani piispiva k obnov€ a udrzeni kvality pracovnich i osobnich
kompetenci. Vzdélavani je také dulezitou konkuren¢ni vyhodou jak smérem ven, tak dovnitf
organizace, ztohoto divodu se hodnoti také zgenderové perspektivy, zda nedochézi
k diskriminaénim praktikam v pfistupu ke vzdélavani poskytovaném zaméstnavatelem, coz
v kone¢ném diisledku miize znamenat rozdil v moznosti kariérniho ¢i finan¢niho rozvoje.

HODNOCENI:

Ano - splnéno: Pozitivné I1ze hodnotit skutecnost, Ze auditovana organizace ma systém
vzdélavani transparentné¢ ukotven vramci Smérnice ¢. 11 Vzdélavani zaméstnancu/kyn.
Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci/kyn je pro organizaci kli¢ovy. V rameci projektu vytvofila ¢i
revidovala dokumenty, zaméfené na osobni/profesni rozvoj zaméstnanct/kyn, na zvySovani
jejich kvalifikace a podporu soustavného ristu vyzkumnych pracovnikii/nic, a to jiz od jejich
nastupu. V rdmci nové vytvorené Strednedobé strategie vedecko-vyzkumné a dalsi tviirci
¢innosti (na obdobi 2020-2023) patii mezi strategické cile organizace piedevSim rozvoj
kvalitni védecko-vyzkumné Cinnosti a také vzdélavani a rozvoj vyzkumné organizace a
zamé&stnancl/kyil. Jako své hodnoty a principy uvadi organizace také snahu o excelenci ve
vzdélavani, vyzkumu a inovacich. Pozitivn€ Ize ocenit individualni vzdélavaci plany pro
zamé&stnance/kyné a také vzdélavaci (soft skills) aktivity, jez byly naplanovany v rdmci
projektu, kdy probéhlo vzdélavani zaméfeno napiiklad na komunikaci, prezentacni
dovednosti, sladovani prace a rodinného/osobniho Zivota. Kvitovat lze také skutecnost, ze je
planovani dal§iho vzdélavani také soucasti systému hodnoceni zaméstnanci/kyn.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného v roce 2017, pro tuto oblast, byla
implementovana do praxe.

Komentar:

Auditovand firma méla v roce 2017 (a tedy v dobé realizace prvniho genderového auditu)
jistou rezervu, a tedy i doporuceni zefektivnit celou persondlni politiku a oblast fizeni
lidskych zdrojt, a to 1 v otazce vzdélavani, kde méla rezervy. Doporuceni v oblasti personalni
politiky se tykalo také podoblasti vzd€lavani, i v souvislosti s nastavenim jasné interni
komunikace.
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Lze konstatovat, ze oblast vzdélavani organizace zefektivnila a nastavila v této oblasti
personalni politiky (a nejen vni), jasnd pravidla a rovny pfistup pro vSechny
zaméstnance/kyné, a to pod patronaci nejvyssiho vedeni spolecnosti.

Organizace zapojila a promitla systém vzdélavani a kariérniho rozvoje do systému
individualniho hodnoceni, coz 1ze ocenit.

Smérnice vzdélavani zaméstnancii/kyn prehledné shrnuje vSechny formy vzdélavani v rdmei
organizace. Ze souhrnu vyplyva, Ze vzdélavani ma v organizaci nékolik forem:

a) Zakladni vzd€lavani - povinné pro vSechny zaméstnance/kyné, periodicky se
opakujici, zahrnuje napi. bezpeCnost prace a pozarni ochrana, sezndmeni s cili a
s novymi/aktualizovanymi smérnicemi.

b) Odborné vzdélavani - souvisi bezprostfedné s praci vyzkumného pracovnika/nice a
ovliviiuje jeho/jeji zpilisobilost. Probiha v individualni formé, na miru danému

zaméstnanci/kyni.
c) Mentoring — souvisi bezprostiedné s praci vyzkumného pracovnika/nice a také

ovliviluje jeho/jeji zplisobilost. Mentor/ka vede daného zaméstnance/kyni a konzultuje
s nim vSechny kroky.

V souvislosti se vzdélavanim v oblasti komunikace a prezentanich dovednosti je zde nutné
upozornit na dllezitost téchto dovednosti u vSech vyzkumnych pracovnikii/nic, a to i
v kontextu celkové strategie organizace. Také v kontextu novych dokumentt: Dlouhodobé (a
strednédobé) strategie védecko-vyzkumné a dalsi tviirci cinnosti a v kontextu Strategie vnéjsi
komunikace (na obdobi 2019-2023) si organizace klade za cil posilit dobré jméno firmy
INESAN mezi ¢eskymi i zahrani¢nimi subjekty a ma zajem popularizovat vysledky institutu
prostiednictvim uzsi spolupréce s vyzkumnymi pracovisti, univerzitami, vefejnym sektorem i
soukromymi subjekty z riznych védnich oblasti.

Je nutné si uvédomit, Ze pravé LIDE firmy INESAN, jejich komunikace a vystupovani (at’ jiz
vetejné, Ci interni, v ramci raznych projektl) formuje (¢i pripadné miize deformovat) povést
organizace. Forma komunikace a prezentacnich dovednosti je velice dulezitd a organizace
INESAN (a vysledky jeji prace) je vnimana také praveé pres vystupovani. Je tedy vice nez
dilezité, aby vsichni vyzkumni pracovnici/nice ovladali komunikaéni dovednosti, prezentacni
dovednosti i rétoriku a byli si dobfe védomi toho, Ze pravé tyto dovednosti ,,prodéavaji jejich
mozné spoluprace, a to ve vSech sférach. V piipad¢ oteviené, efektivni a kvalitni komunikace
smérem ven jdou pak ruku vruce dal$i mozné nabidky spoluprice, pfilezitosti a také
kreativita a v kone¢ném disledku pak ze spravné aktivni komunikac¢ni politiky a vystupovani
tézi nejen organizace, ale také sami zaméstnanci/kyné, kdy vice projektd, vice pracovnich
prilezitosti souvisi i1 s vétSim ohodnocenim zaméstnancl/kyn, participujicich na rtznych
projektech, apod.
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Doporuceni z genderového auditu, realizovaného vroce 2017, vtéto oblasti a
vyhodnoceni jejich implementace do praxe:

Vytvoreni klicovych dokumenti, tykajicich se nastaveni procesu vzdélavani a zamérit se
na jednotné a transparentni sdélovani moZnosti dal§iho vzdélavani a pristupu k nému.

ANO, byly vytvofeny novy dokumenty: Strategie rozvoje lidskych zdrojii, Dlouhodoba i
strednédoba strategie védecko-vyzkumné a dalsi tviirci cinnosti organizace, kde mimo jiné
firma prezentuje mise a vize a také a své hodnoty a principy, a také dileZitost vzdélavani a
rozvoje zaméstnanci/kyn. V rdmci Smérnice vzdélavani zaméstnancu/kyn piehledné shrnuje
vSechny formy vzdélavani vramci organizace. V organizaci existuji individudlni plany
vzdélavani.

o7 7

Vzdélavani v oblasti soft skills, zahrnujici také oblast komunikace (efektivni, asertivni,
tymova), vedeni lidi, kou¢ink pro vedouci zaméstnance/kyné.

ANO, vSechna planovand Skoleni ktomuto tématu byla realizovana. Vedouci
zaméstnanci/kyné€ ocenili koucink i Skoleni na téma komunikace.

Zavedeni mentoringu, ktery by podporoval zaméstnance/kyné v jejich osobnim i
profesnim ristu.

ANO, mentoring je jako oficidlni forma vzdélavani ukotvena ve Smérnici vzdélavani
zameéstnancii/kyn.

Shrnuti ptikladt dobré praxe u zaméstnavatelii, podporujicich rovné ptilezitosti, je uvedeno
v ramci piilohy této Zaveérené zpravy.
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SOUHRN HODNOCENI A DOPORUCENI PRO OBLAST PERSONALNI POLITIKY

Souhrn hodnoceni

a) Analyza persondlniho obsazeni Ano - splnéno
b) Proces osloveni pracovnich sil/genderové korektni inzerce Ano - splnéno
¢) Proces vybéru a ptijimani zaméstnanci/kyi Ano - splnéno
d) Propousténi/odchod zaméstnanct/kyn Ano - s vyhradou
e) Vékova diverzita a Age management Ano - splnéno
f) Vzdélavani — osobni a pracovni rozvoj zaméstnanclt/kyn Ano - splnéno

Souhrn doporuceni

> Doporucujeme zefektivnit proces adaptace zaméstnanci/kyi a vytvorit tzv.
Adaptacéni kartu zaméstnance/kyné, ktera by obsahovala: a) Plin adaptac¢niho
procesu (sezndmeni s dokumenty, vstupni vzd¢lavaci aktivity), b) Vyhodnoceni
adapta¢niho procesu ze strany zaméstnavatele/mentora/garanta (z hlediska: adaptace
na pracovni prostfedi, adaptace na pracovni ¢innost, osobniho pfistupu a iniciativy), c)
Vyjadieni/zpétna vazba zaméstnance/kyné k adaptatnimu procesu (jak
zaméstnanec/kyné hodnoti vstupni informace, vstupni vzdéldvani, osobni pfistup,
komunikaci na pracovisti, atmosféru, apod.). Adaptacni proces by mél vzdy probihat za
garance pridéleného garanta/garantky, ktery by cely prib¢h adaptace zaznamenaval do
Adaptacni karty. Na konci adaptacniho procesu by byl tento proces vyhodnocen v rdmci
osobniho rozhovoru. Cilem takto nastaveného adaptacniho procesu je nastartovani
osobni/vzdjemné  komunikace/informovanosti a  budovani  vztahu  snovym
zaméstnancem/kyni hned od pocatku.

> Doporucujeme vytvorit Vystupni dotaznik, ktery by citlivé mapoval duvody
odchodu a poskytl zaméstnavateli (vedeni) diilezitou zpétnou vazbu, co bylo divodem
odchodu, jaké vidi odchézeji zaméstnanec/kyné silné stranky u zaméstnavatele, kde vidi
rezervy, jak on/a osobn¢ vnima celkové atmosféru vramci organizace i v radmci
jednotlivych tymil. Se zpétnou vazbou odchazejiciho zaméstnance/kyné je mozné pak
dale pracovat, piipadné zménit/upravit n€které procesy, apod. Soucasti Vystupniho
dotazniku by mélo byt také podckovani za praci odchdzejici/mu zaméstnanci/kyni.
Vhodné a efektivni je také kombinovat Vystupni dotaznik s osobnim vystupnim
rozhovorem s odchazejicim zaméstnancem/kyni.

25




2. Hodnoceni a odménovani

a) Motivacni strategie a zpétna vazba

V této podkapitole se auditorsky tym zaméiuje na systém hodnoceni, nastavovani profesnich
cild a také zptisob komunikace, jakym hodnoceni probiha. Individualni a hodnotici pohovory
hraji pro zamé&stnance/kyné velkou roli. Velice dilezité je zde naslouchani a zpétnd vazba.
Individualni rozhovory funguji jako dobry nastroj personalniho managementu, ktery pfispiva
ke zvySeni spokojenosti, loajality a motivace zaméstnanci/kyn. Vysledky hodnoceni
zamé&stnancl/kyil se pak promitaji také do konecného odménovani, tyto slozky spolu tedy
souvisi.

Z pohledu genderové korektnosti se zjiStuje, zda neni rozdiln¢ zachdzeno se
zamé&stnanci/kynémi z diivodu pohlavi.

V obecnéjsi roviné tvoii (ne)existence poskytovani kvalitni zpétné vazby a motivacni strategie
vyznamnou roli v kultufe organizace a procesech a promitd se do hodnoceni kvality
zamé&stnavatele ze strany zaméstnanci/kyné i jejich ochoté podavat maximalni mozné
pracovni vykony.

V systému hodnoceni je dobré vyuzivat i dalsi modely, a to zejména 180stupniovy - tj.
podfizeny hodnoti nadfizeného — jedna se o specificky zdroj informaci, ktery mize ukazat
napf. na problémy s komunikaci, ,provozni slepotu” nadfizené/ho, necitlivy pfistup,
omezenou edukacni schopnost.

Dtlezitym zdrojem informaci miize byt také model 360 stupnd, kdy jednoho
zameéstnance/kyni hodnoti team jeho kolegii/kolegynn. Hodnoceny/d dosdhne S$ir§i zpétné
vazby a spektra informaci — samoziejmé, ze na ném/ni zélezi, jak s nimi naloZzi.

HODNOCENI:

Ano - splnéno: Pozitivné lze hodnotit novy dokument Metodiku pro hodnoceni
vyzkumnych  pracovniki, kde je nastaveny a propracovany systém hodnoceni
zamé&stnancl/kyil. Metodika obsahuje systém hodnoceni, kompetenéni model, zasady pro
stanoveni cild, ohodnoceni dle nastavené Skaly, popis jednotlivych krokti provadéni ro¢niho
hodnoceni. Metodika obsahuje v pfiloze také formuldfe, a to na: Sebehodnoceni
zamé&stnance/kyné¢, Hodnoceni zaméstnance/kyné piimym nadfizenym/ou, Hodnoceni
pfimé/ho nadfizené/ho zaméstnancem/kyne a také formuladi pro Celkové zhodnoceni
zamé&stnance/kynég. Pozitivné 1ze také hodnotit nastaveni systému hodnoceni zaméstnanct/kyn
v ramci Strategie rozvoje zaméstnancu/kyn, kde jsou také zminény cile, kterych by mélo byt
hodnocenim pracovniho vykonu a pracovniho chovéani dosazeno. Ocenit l1ze také Pracovni
7ad, kde hned v tvodnim ustanoveni zaméstnavatel deklaruje zajisténi rovného zachazeni se
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vSemi zaméstnanci/kynémi, pokud jde o jejich pracovni podminky vcetné odménovani za
praci.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného v roce 2017, pro tuto oblast, byla
¢astené implementovana do praxe.

Komentar:

Nelze konstatovat, ze by dochdzelo, v oblasti motivacnich strategii a zpétné vazby,
ke genderové/diverzitni nekorektnosti.

V obecnéjsi roving auditu 1ze konstatovat nasledujici:

Zpétna vazba:

Organizace ma oficidlné nastaven systém zpétné vazby, a to také v kontextu rovnych
prilezitosti, kdy vetfejné deklaruje, Ze podporuje rovnost a vymezuje se proti diskriminaci.

Z nastaveného  procesu  hodnoceni  vyplyvd, Ze osobni/individudlni hodnoceni
zam&stnancl/kyit by mélo probihat vzdy jednou ro¢né. V rdmci nastaveného systému
hodnoceni mé organizace ukotvenu také metodu hodnoceni a sebehodnoceni a popis
jednotlivych krokl provadéni roéniho hodnoceni, coz lze také ocenit.

Je dulezité myslet na to, Ze zpctna vazba v osobni roving€, pokud je oteviend, hluboka,
pravidelnd, vzdjemnd, konstruktivni, pak je velmi dilezitd a cenna, a to jak pro samotné
zamé&stnance/kyné, tak také pro zaméstnavatele/vedeni organizace. Diky zpétné vazb¢ je
mozné pracovat na piipadnych rezervach a pfilezitostech a jen diky oteviené a vzajemné
zpétné vazbé je také mozné budovat kvalitni vztahy na pracovisti, které budou pak také o
tymové spolupréci a vzajemném respektu.

Z dotaznikového Setfeni vyplynula jista nespokojenost se systémem hodnoceni a zpétné
vazby, kdy podle n€kterych zaméstnanct/kyn je zpétna vazba v organizaci nedostate¢na.

Zde je tfeba zohlednit skutecnost, Ze hodnoceni je v ramci organizace (vzhledem k odvétvi,
kde piisobi) nastaveno na prelom dubna a kvétna, kdy jsou vSechny projektové uzavérky
ukoncéeny. Planované hodnoceni tedy probéhne az v tomto obdobi, a tedy po realizovaném re-
auditu.

Motivace:

Obecné Ize konstatovat, Ze za nejsilnéjsi faktory, které subjektivné zaméstnanci/kyné vnimayji
jako motivator, patii pfijemné pracovni prostfedi ve smyslu dobrych mezilidskych vztahi,
ustni/pisemna pochvala, finanéni ohodnoceni, flexibilni formy prace a ¢asové ,,svobody* a
vytvoteni jasnych pracovnich, kompetencnich, komunikaénich vizi nejen smérem ven, ale 1
dovnitf auditované organizace. Motivace je faktor, ktery je tfeba mit na zfeteli a uplatiiovat jej
v ramci jasné dané délby prace, organizace, strategie vzdélavani, komunikace a péce o dobrou
pracovni atmosféru.
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Lze ocenit Kariérni rad vyzkumnych pracovniku, ktery obsahuje také motivani prvky
kariérniho ristu (pfimé a nepiimé). Z rozhovoru s vedenim vyplynulo, Ze si je védomo toho,
ze ne vSichni zaméstnanci/kyn€ jsou motivovani a ze mé firma rezervy ve vykonnosti a jisté
dynamice. Je nutné si uvédomit, ze motivace a vykonnost/dynamika jdou ruku v ruce. Bez
motivovanych zaméstnancti/kyn, kterym neni poskytovana pravidelnd osobni zpétna vazba, se
vykonnost organizace zlepS$it neda. Je tedy nezbytné zapracovat na vzajemné komunikaci i
v této oblasti, a to 1 vzhledem k tomu, Ze se organizace potyka s jistou fluktuaci.

Z osobnich rozhovori vzeSla jistd demotivace u nékterych vedoucich i1 fadovych
zamé&stnancl/kyil. S demotivaci pak muze pfichdzet niz$i energie, niz$i nadSeni, niz$i
vykonnost, syndrom vyhoteni. Pro nastartovani pozitivni zmény je tedy nezbytné zapracovat
na motivaci u vedoucich zaméstnancii/kyn, protoZze jen motivovani vedouci pak mohou
motivovat dale své podiizené.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného vroce 2017, vtéto oblasti a
vyhodnoceni jejich implementace do praxe:

Nastavit systém hodnoceni a vytvorit hodnotici formular véetné sebehodnoceni.

ANO, organizace nastavila systém hodnoceni, a to ve Strategii rozvoje lidskych zdroju.
Zaroven organizace vytvotila Metodiku pro hodnoceni vyzkumnych pracovnikii, jejichz
ptilohy tvofi formuléafe: Sebehodnoceni zaméstnance/kyné, Hodnoceni zaméstnance/kyné
pfimym/ptimou nadfizenou, Hodnoceni pfimé/ho nadiizené/ho zaméstnancem/kyni. Byl také
vytvofen Kompetencni model INESAN, a to pro vyzkumné a administrativni pracovniky/nice.

Realizovat hodnotici pohovor v osobni roviné, na zikladé nastaveného procesu
hodnoceni a se zjiSténimi pracovat dale.

ANO - castecné, z dotaznikového Seteni (kterého se ucastnili vSichni zaméstnanci/kyng)
vzesla 77% spokojenost se systémem zpétné vazby. Z rozhovorli a z nékterych citaci vSak
vyplynulo, Ze propracovand zpétnd vazba neni poskytovdna vSem zaméstnancim/kynim,
nékterym je poskytovana nahodile, nékterym priabézné.

Shrnuti ptikladt dobré praxe u zaméstnavatelii, podporujicich rovné ptilezitosti, je uvedeno
v ramci piilohy této Zaveérené zpravy.
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b) Odménovani

Z pohledu genderové rovnosti se hodnoti, jakym zplsobem zaméstnavatel odméiuje své
zamé&stnance/kyné a nedochazi-li ke genderové nekorektnosti, jakkoliv je rozdil v odménovani
muzi a zen v CR v neprospéch Zen, coZ je zdivodiiovdno mj. nekorektnim piistupem a
genderovymi stereotypy.

Diskriminace v odménovani na zakladé¢ pohlavi muize byt piiméd ¢i nepfima. K pifimé
diskriminaci v odménovani dochézi, kdyz zaméstnanci/kyné jednoho pohlavi dostavaji za
praci stejnou, €i za praci stejné hodnoty, niz§i odménu, nez zaméstnanci/kyné druhého
pohlavi. Diskriminace nepiiméa nastava tehdy, kdyz podminky u zaméstnavatele urcuje
pravidlo, vyhliZejici na prvni pohled jako neutralni. V souvislosti s nepfimou diskriminaci a
tzv. ,,neutralné“ nastavenym pravidlem odménovani pak dochazi ke skutecnosti, kdy je jedna
skupina zaméstnanych odméiovana nevyhodnéji.

Lze konstatovat, ze v Ceské republice obecné jsou takto nevyhodné odménovany zeny, které
pracuji za nizsi plat nez muzi, v priméru az o 21 %?.

Piedstava, Ze ve firmach a organizacich, kde jsou kritéria odménovani, platovych tarifi a
pravidla pfiplatkti jasné nastavena v nékterych klicovych dokumentech a tim padem je
zaruCeno rovnosti v hodnoceni, je mylnd. Jest¢ stale zde existuje fada jinych vlivi, tzv.
nadtarifnich slozek, kam lze zatradit napiiklad osobni ohodnoceni, odmény, pfiplatek za
vedeni, vérnostni piispévek, apod. Zde vSude se v nékterych piipadech muize genderové
nerovny piistup uplatiiovat, naptiklad s argumenty typu ,,udrzeni muzi ve vedouci funkci,
muz v roli zivitele, platce hypotéky apod.*

Z hlediska rovnosti by mélo byt tedy zajiSténo, aby se pohlavi zaméstnance ¢i zaméstnankyné
nestalo divodem pro niz$i odménu. Dilezité je také zaméteni se na benefity — jejich nabidku
a slozeni. Benefity hraji pro zaméstnance/kyn¢ velkou roli. Funguji jako dobry néstroj
personalniho managementu, ktery pfispiva ke zvySeni spokojenosti, loajality a motivace
zaméstnanclt/kyn.

HODNOCENI:

Nehodnoceno: V organizaci nebyla realizovdana genderova statistika odménovanti,
vzhledem k citlivosti udaji a auditorsky tym toto respektuje. Pozitivné 1ze vSak ohodnotit
Smérnici ¢. 6 Mzdovy predpis (revidovany ke dni 8.1. 2019), ktery upravuje mzdova a ostatni
prava v pracovnépravnich vztazich pro zaméstnance/kyné organizace. Z mzdového predpisu
vyplyva, Ze se pifi odménovani zaméstnancl/kyn uplatiuji tyto formy mzdy: ¢asova mésicni,

3 Pramér platové nerovnosti v EU &ini cca 16%, Ceska republika je se svymi necelymi 21% na konci Zebiicku.
Zeny v Ceské republice jsou platové znevyhodnény ve viech pracovnich odvétvich a ve viech vékovych
kategoriich. Nejvétsi rozdil v platech (27%) je u Zen s malymi détmi do 6 let véku. V disledku toho, Ze Zeny
pobiraji nizsi plat po cely svtij zivot pak maji niz§i dlichody nez muzi (v priméru o 2000,- K¢) a objevuje se
fenomén — feminizace chudoby.
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casova hodinova, tikolova a smluvni. Mzdovy piedpis obsahuje také mzdové tarify a zatazeni
zameéstnancl/kyn do mzdového tarifu. Pozitivné 1ze ohodnotit také Kariérni rad vyzkumnych
pracovniki/nic (revidovany k 1.1. 2020), ktery obsahuje transparentné kvalifika¢ni stupné u
vyzkumnych pracovnikli/nic, zafazovani do kvalifikacnich tfid a také zafazovani do
mzdovych tfid. Mzdové zafazeni zaméstnance/kyné se fidi mzdovym predpisem a také
Kariérnim fadem. Odmeénovani zaméstnance/kyné se fidi mzdovym predpisem a popisem
pracovni pozice.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného v roce 2017, pro tuto oblast, byla
¢astené implementovana do praxe.

Komentar:

Otazka odménovani je soucdsti analyzy, v ramci genderového auditu. V organizaci je
zamé&stnano 11 zen a 3 muzi. Z téchto tfi muzl pracuje 1 muZz na pozici vyzkumného feditele,
1 muZ na pozici analytika a 1 muz na pozici vedouciho vyzkumného pracovnika. Genderova
statistika odménovani by byla vhodnd na pozici ,,vedouci vyzkumny pracovnik®, protoze
pouze na této pozici pracuji, vedle zminéného muze, jest¢ dvé Zeny. Zde je nutno
pfipomenout, Ze zaméstnavatel by mél vést systematickou evidenci mzdové hladiny, a to
zejména v tzv. job families, tzn. skupinach, které vykazuji stejné zafazeni a jsou na pozice
kladeny stejné nebo velmi podobné naroky.

Z dotaznikového Setfeni vzeSla, v otdzce transparentnosti odménovani, skute¢nost, ze 69 %
zam&stnancl/kyil vnimd odménovani jako netransparentni, kdy nékteti zaméstnanci/kyné
zminovali, ze nevi o Zddném systému odménovani, ktery by byl v organizaci zaveden.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného vroce 2017, vtéto oblasti a
vyhodnoceni jejich implementace do praxe:

Vést genderové statistiky odménovani, sledovat mzdy a odmény na srovnatelnych
pozicich.

Ne, organizace nerealizuje genderové statistiky odménovani. Zde je nutné pfipomenout, Ze
genderova statistika odménovani by byla vhodnd na pozici ,vedouci vyzkumny
pracovnik/nice®.

Zavést transparentni hodnotici systém/systém odménovani.

ANO, organizace nastavila systém hodnoceni, a to ve Strategii rozvoje lidskych zdroju.
Zaroven organizace vytvoiila Metodiku pro hodnoceni vyzkumnych pracovniki. Firma
disponuje Smérnici ¢. 6 Mzdovym predpisem (revidovanym ke dni 8.1. 2019), ktery upravuje
mzdova a ostatni prava v pracovnépravnich vztazich pro zaméstnance/kyné. Organizace
disponuje Kariéernim radem vyzkumnych pracovnikii/nic (revidovanym k 1.1. 2020), ktery
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obsahuje transparentné kvalifikacni stupné u vyzkumnych pracovnikl/nic, zafazovani do
kvalifikacnich tfid a také zatazovéani do mzdovych tiid.

Shrnuti ptikladt dobré praxe u zaméstnavatelii, podporujicich rovné ptilezitosti, je uvedeno
v ramci piilohy této Zaveérené zpravy.

¢) Benefitni systém

Systém benefiti tvofi dilezitou soucast podpory zaméstnanci/kyn, jakkoliv neni
narokovatelny, patii k dobré image a jeho obsah a nabizeny rozsah podpor, sluzeb, aktivit
byva casto rozhodujicim faktorem pifi volbé zaméstnavatele a spokojenosti se
zameéstnavatelem ze strany zaméstnancl/kyn. Kvalitné propracovany benefitni systém zvysuje
motivaci a mize ¢asteén¢ kompenzovat nizsi odménu za vykondvanou préci.

Shodné jako u vzdélavani se posuzuje struktura, nabidka a piistup k benefitnimu systému
z hlediska genderové korektnosti. Piikladem lze uvést, zda neni diskrimina¢né ukotveno, ze
nékteré aktivity mohou Cerpat jen muzi/Zeny, ¢i jen rodi¢e apod. Stejné tak se zohlediuje
spravedliva distribuce zdrojii — jaké aktivity jsou nabizeny, kdo je cilova skupina nabizenych
aktivit, naplnujici aktivity redlné potieby v kontextu typu zaméstnancti/kyn apod.

HODNOCENI:

Ano - splnéno: Auditovand organizace ma uceleny systém  benefitd.
Z dotaznikového Setieni i rozhovorli vzesla 74% spokojenost s nabizenymi benefity, kdy
v otevienych odpovédich je jako benefit ¢asto zminovana flexibilni pracovni doba/home
office, a tedy velmi dobra moznost slad’ovani pracovniho a rodinného/osobniho Zivota. Ocenit
lze sick days i motivacni benefity, jez jsou uvadény jako motivacni prvky v ramci Kariérniho
Fadu. Ocenit lze deklarovanou podporu v oblasti osobniho/profesniho rozvoje u vsech
zaméstnancl/kyn. Uceleny systém benefitl existuje a je soucasti prezentace ,,Novinky
INESANU z HR hlediska®, kdy prob¢hl na toto téma v lednu 2021 workshop. Ocenit lze, Ze
benefity jsou soucasti inzerovanych pozic.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného v roce 2017, pro tuto oblast, byla
implementovana do praxe.

Komentar:

Otazka poskytovanych benefitl byla kladn€¢ hodnocena (74% spokojenost) ze strany
zam&stnancl/kyl, coz je dobra zpétnd vazba pro zaméstnavatele. Z rozhovorl i
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dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze jako nejvétsi benefit je vniména ¢asova svoboda — pruzna
pracovni doba, moznost home office.

Jak je zminéno v hodnoceni vySe, organizace nabizi 3 dny sick days, vedle 5 tydnti dovolené,
poskytuje motivacni prvky pro vyzkumné pracovniky/nice, napiiklad moznost zaclenit se
difive do pracovniho procesu po mateiské/rodicovské dovolené. Jako benefit je uvadéno také
vzdélavani a podpora vSech osob, jez si dalsi vzdélavani a zvySovani své kvalifikace dopliuji.
Zajimava je taky skutecnost, Ze nikdo ze zaméstnancii/kyn v dotaznikovém Setfeni neuvedl
napiiklad spokojenost s poskytovanim 3 sick days. Toto lze chépat tak, ze vSichni
zamé&stnanci/kyné, ¢i drtivd vétSina z nich, mize vyuzivat home office a zde tuto ¢asovou
svobodu vysoce hodnotili. Sick days uz pak tedy nemusi mit tak silny motiva¢ni charakter.

Ocenit lze skute¢nost, ze pé¢kny souhrn nabizenych benefitli je ucelen jak v interni prezentaci
pro zaméstnance/kyné, tak také v ramci inzerovanych pozic, kdy je v rdmci inzerce v otazce
nabidky uvedeno nasledujici (nabidka zaméstnavatele z inzerované pozice na Vyzkumného
pracovnika/nici).

Nabizime:

e pracovni smlouvu na 0,5 dvazek s moznosti postupného zvySovani
* metodické vedeni, mentoring

e moZnost dal3iho rozvoje a kvalifikaéniho ristu

® bezplatnou Ucast na vzdélavacich aktivitach

® praci v prijemném prostredi

® moznost prace zdomova

e 5 tydna dovolené

e 3sick days

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného vroce 2017, vtéto oblasti a
vyhodnoceni jejich implementace do praxe:

Zamyslet se nad systémem benefitii, vytvorit jej a odprezentovat vSem
zaméstnancim/kynim.

ANO - splnéno, v Pracovnim 7adu je zahrnuta informace o tom, Ze vedle 4 tydn dovolené
poskytuje organizace 5 pracovnich dnl volna s ndhradou mzdy, kdy tento narok vznikd po
vycerpani fadné zakonné dovolené v daném kalendainim roce. Dale je v Pracovnim radu
zahrnut benefit tfech dnt sick days, v rdmci kalendainiho roku. Uceleny systém benefita
existuje a je soucasti prezentace ,,Novinky INESANU z HR hlediska®, kdy probéhl na toto
téma v lednu 2021 workshop. Ocenit lze, Ze benefity jsou soucasti inzerovanych pozic.

Shrnuti prikladi dobré praxe u zaméstnavatelli, podporujicich rovné prilezitosti, je uvedeno
v ramci piilohy této Zaveérené zpravy.
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SOUHRN HODNOCENI A DOPORUCENI PRO OBLAST HODNOCENI A
ODMENOVANI

Souhrn hodnoceni

a) Hodnoceni a zpétna vazba Ano - splnéno
b) Odménovani Nehodnoceno
¢) Benefitni systém Ano - splnéno

Souhrn doporuceni

» Doporucujeme zapracovat na motivaci vSech zaméstnanci/kyn, a to jak
vedoucich, tak Fadovych. Moznosti jsou pravidelné¢ hodnotici/motivacni rozhovory,
v ramci kterych by byla mapovana také vnitini spokojenost a motivace. V piipadé
zjisténi nespokojenosti ¢i demotivace pracovat na odstranéni téchto nezddoucich
prvkd, a to vzdy osobn¢, v ramci osobni komunikace.

» Doporucujeme nastavit pravidelnou realizaci ro¢nich hodnoticich/motivacnich
rozhovori vzdy osobné, v ramci individualniho pohovoru, a to dle jasnych pravidel
vyplyvajicich z nastavenych procesii: dostatecné v predstihu informovat o terminu
hodnoticitho pohovoru, vyzvat zaméstnance/kyni k sebehodnoceni a k disledné
pfipravé, v ramci hodnoticitho pohovoru si pak také vedouci, ktery pohovor vede,
vyzada zpétnou vazbu na svoji osobu/svij pristup.

» Doporucujeme realizovat genderovou statistiku odménovani na srovnatelné
pozici Vedouci vyzkumny pracovnik/nice, a to jednou ro¢né (tzn. vytvoftit tabulku,
kde budou zaznamendny mzdy, odmény, pfipadné bonusy, v rdmci celého roku, vzdy
po meésicich, véetné poc¢tu odpracovanych hodin).
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3. Slad’ovani pracovniho a rodinného Zivota

Z genderové perspektivy se hodnoti, zda a jak organizace umoziiuje work life balance —
sladovani prace a rodiny, zda nejsou rodice - v kontextu pfevazujici tendence zeny/matky —
diskriminovany, apod.

Opatteni podporujici sladovani prace a rodiny ze strany zaméstnavatele, jsou-li realizovana,
je vhodné zaclenit do dokumentace, vnimat je a komunikovat jako podporujici aspekt dobrého
image i genderové korektnosti.

Prace je pro vétSinu Zen a muzi druhou nejvyznamnéjsi zivotni hodnotou, hned po rodiné. Co
se tyké slad’ovani pracovniho a rodinného Zivota, jedna se u vSech pracujicich zen a muzi o
kazdodenni realitu. Rodina a prace jsou navzijem provazdny a zpusoby, jakymi si lidé
organizuji svlij pracovni a rodinny zZivot, musi nutné souviset s vnéj§imi podminkami a vlivy,
které jsou dany pracovnim trhem.

Slad’ovani prace a rodiny nejvice fesi rodiny s malymi détmi a také osoby 50+ (pfedevsim
Zeny), které se staraji o své mnohdy jesté nedospélé déti a zaroven o starnouci rodice.* Je
treba vSak uvést na pravou miru, ze téma sladovani prace a rodiny se tyka vSech skupin
zamg&stnancl a zaméstnankyi, pro vSechny je to téma dulezité. Kazdy jedinec mé narok na to
sladit svlij osobni/profesni/rodinny Zivot.

Pii uplatiiovani principii slad'ovani pracovniho a rodinného Zivota je velice dilezité, jakym
zpiisobem k tématu dany zaméstnavatel pfistupuje. Lze konstatovat, ze z pohledu
zamg&stnavatele, ktery se jiz vénuje oblasti slad'ovani prace a rodiny aktivné, lze toto téma
povazovat za soucast organizacni kultury. Tyto organizace se snazi rozvijet své zaméstnance a
zamé&stnankyné a zaroven se jim snazi zajistit takové podminky, aby z organizace neodchazeli.
Péce o zaméstnané osoby je pro tento typ zaméstnavatelll zdlraziiovanou perspektivou a
jistym benefitem.

Pod pojmem slad’ovani prace a rodiny si lze predstavit Sirokou skalu aktivit, jez jsou idedlni
pro kombinace pracovniho a rodinného Zivota.

V ramci slad’ovéani pracovniho a rodinného Zivota se genderovy audit zaméfil prave na oblasti,
usnadiujici slad’ovani:

a) Flexibilni formy prace
b) Aktivity, usnadiiujici kvalitngj$i slad’ovani prace a rodinného/osobniho Zivota
c) Management matetské a rodi¢ovské dovolené

4 Témto osobam (zejména Zendm) 50+ se ¥ika ,sendvicova generace”. Zeny se ocitaji diky dvojimu tlaku,
kdy potrebuji slad'ovat ,na druhou®, v tzv. sendvici.
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a) Flexibilni formy prace

HODNOCENI:

Ano - splnéno: Pozitivné 1ze hodnotit, ze organizace oficidln¢ deklaruje podporu
flexibilni formy prace — pruznou pracovni dobu a také home office. V ramci Smérnice ¢. 14
Pravidla pro pruznou pracovni dobu (s G¢innosti od 1.10. 2019), se pruzna pracovni doba
upravuje nasledovné: od 10.00 — 15.00 se jedna o zakladni pracovni dobu, kterd miize byt
vlozena mezi dva useky volitelné pracovni doby (napi. v rozmezi od 7.00 - 9.00 a od 15.00 -
21.00 tak, aby soucet odpracovanych hodin za tyden byl vzdy 40 hodin). Pozitivné zde lze
hodnotit také Smernici ¢. 13 Pravidla pro praci z domova (s G€innosti od 1.10. 2019), ktera
upravuje pravidla pro praci zdomova. Vyzdvihnout je zde nutné také 100% spokojenost
s poskytovanymi flexibilnimi formami prace, kterd vzeSla z dotaznikového Setfeni a také
z osobnich rozhovort.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného v roce 2017, pro tuto oblast, byla
implementovana do praxe.

Komentar:

Auditovand organizace podporuje flexibilni formy prace, a to jak v internich klicovych
dokumentech, tak také redln¢ v praxi. Zaméstnanci/kyné toto velmi ocefiuji a zminuji jako
nejvetsi benefit. Byt nékteti zaméstnanci/kyné uvedli, Ze obdobi covidu a nutnost pracovat
z domova v nékterych ptipadech zlepS$ila komunikaci v ramci firmy, néktefi naopak zminili,
ze si pii trvalé praci z domova pfipadaji v jisté socidlni izolaci a skute¢nost, ze se vSichni
,hevidi nazivo™ vidi jako jistou brzdu v tymové spolupraci, kdy se, dle n€kterych, vytraci
tymovy duch.

I vzhledem k jistym rezervdm v ramci interni komunikace je nezbytné zaméfit se na
posilovani tymové spoluprace taky v ramci virtudlniho prostfedi, a to naptiklad organizaci
pravidelnych on-line porad/¢i neformalnich setkani (nejen v rdmci samostatnych oddé€leni, ale
také v ramci celé organizace), kdy je to pfi poctu celkovych 14 zaméstnancl/kyi jisté mozné.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného vroce 2017, vtéto oblasti a
vyhodnoceni jejich implementace do praxe:

Zpracovat politiku flexibilni formy prace v organizaci — vytvorit manual, ktery bude
obsahovat pravidla pro vyuZzivani flexibilni prace tak, aby byl nastaven néjaky rad.

ANO, organizace zavedla a ukotvila flexibilni formu prace pro zaméstnance/kyné, a to
v rdmci dokumentd: Smérnice ¢. 14 Pravidla pro pruznou pracovni dobu a Smeérnici ¢. 13
Pravidla pro praci z domova.
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Realizovat vzdélavani pro vedouci i Fadové zaméstnance/kyné na téma slad’ovani
pracovniho a rodinného Zivota a na téma time managementu.

ANO, vedouci i fadovi zaméstnanci/kyné absolvovali vzdélavani na sladovani pracovniho a
rodinného/osobniho zZivota a na téma time managementu.

Shrnuti ptikladt dobré praxe u zaméstnavatelii, podporujicich rovné ptilezitosti, je uvedeno
v ramci piilohy této Zaveérené zpravy.

b) Aktivity, usnadiujici kvalitnéjsi slad’ovani prace a rodinného/osobniho Zivota

HODNOCENI:

Ano - splnéno:  Organizace v ramci projektu zavedla a ukotvila flexibilni formu prace pro
zaméstnance/kyné€, a to v ramci dokumenti: Smernice ¢. 14 Pravidla pro pruznou pracovni
dobu a Smérnici ¢. 13 Pravidla pro praci z domova. Déle lze pozitivné ohodnotit novou
Smérnici ¢. 15 Pravidla neplaceného a tvirciho volna (s G€innosti od 1.10. 2019), kterad
upravuje pravidla poskytovani neplaceného a tviréiho volna v ramci organizace a je platna
pro vyzkumné pracovniky/nice. Na zéklad€ zadosti je mozno vyzkumnému pracovnikovi/nici
poskytnout tviiréi volno v délce jednoho mésice jedenkrat za tfi roky, nebrani-li tomu zavazné
okolnosti tykajici se plnéni ostatnich pracovnich ukolt od zaméstnavatele. Ocenit lze také
benefity 3 dni sick days, které organizace svym zaméstnancim/kynim poskytuje.
Zaméstnanci/kyné také absolvovali vzdélavani v oblasti sladovani pracovniho a
rodinného/osobniho zivota.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného v roce 2017, pro tuto oblast, byla
implementovana do praxe.

Komentar:

Auditovand firma si uvédomuje, Ze oblast slad’ovani prace a rodiny je pro zaméstnance/kyné
dilezitd a snazi se podpofit spokojenost, motivaci a loajalitu svych zaméstnanci/kyn, pravé
prostiednictvim nové nastavenych ,,sladovacich* opatieni.

Auditorsky tym ocenuje aktivity v oblasti nastavenych procesii flexibilnich forem préce,
realizované vzdélavani ke slad'ovani pracovniho a rodinného/osobniho Zivota a také
otevienou podporu zaméstnancim/kynim v ramci slad’ovani, ze strany vedeni.

Z dotaznikového Seteni vzeSla 100% spokojenost s oblasti sladovani (resp. flexibilnimi
formami préce).
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Doporuceni z genderového auditu, realizovaného vroce 2017, vtéto oblasti a
vyhodnoceni jejich implementace do praxe:

Zpracovat politiku flexibilni formy prace v organizaci — vytvorit manual, ktery bude
obsahovat pravidla pro vyuZzivani flexibilni prace tak, aby byl nastaven néjaky rad.

ANO, organizace zavedla a ukotvila flexibilni formu prace pro zaméstnance/kyné, a to
v rdmci dokumentd: Smérnice ¢. 14 Pravidla pro pruznou pracovni dobu a Smérnici ¢. 13
Pravidla pro praci z domova.

Realizovat vzdélavani pro vedouci i Fadové zaméstnance/kyné na téma slad’ovani
pracovniho a rodinného Zivota a na téma time managementu.

ANO, vedouci i fadovi zaméstnanci/kyné absolvovali vzdélavani na sladovani pracovniho a
rodinného/osobniho Zivota a na téma time managementu.

Zamyslet se a nastavit benefity, podporujici oblast slad’ovani.

ANO, mezi zaméstnanecké vyhody je zatazen benefit 3 dni Sick days.

Shrnuti ptikladi dobré praxe u zaméstnavatelii, podporujicich rovné ptilezitosti, je uvedeno
v ramci piilohy této Zaveérené zpravy.

¢) Management materské a rodicovské dovolené

VCR je novym trendem a zhlediska genderové korektnosti trendem dilezitym tzv.
management mateiské/rodicovské dovolené, ktery vychazi zjednoduchého konceptu, kdy
zamé&stnavatel deklaruje zajem o zaméstnance/kyni a udrzuje s nim kontakt i po odchodu na
matefskou/rodiCovskou dovolenou. Aktivita tak neni ocfekdvana jen ze strany
zameéstnance/kyné, ale standardizovanou soucasti komunikacnich procesu organizace.
Soucasné takto ukotveny proces muize byt soucasti benefitni politiky i politiky podpory
slad’ovani prace a rodiny, politiky dodrzovani zasad genderové rovnosti/senzitivity.

Systém komunikace by mél byt ukotven v dokumentaci s vymezeni jaké informace a jaké
aktivity budou komunikovany, v jakych intervalech, jakym zptisobem a kdo bude urcen jako
osoba zodpovédna za komunikaci.
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HODNOCENI:

ANO - splnéno: Auditovand organizace umoznuje vSem osobam/rodi¢tim sladit potieby
pracovniho a rodinného/osobniho Zivota. Pozitivné 1ze ohodnotit Smérnici ¢. 12 Pravidla
cerpani materské/rodicovské dovolené (s ucinnosti od 1.10. 2019), kterd upravuje pravidla
Cerpani matefské/rodicovské dovolené vramci organizace a je platnd pro vSechny
zaméstnance/kyné. Organizace vychazi vstfic osobam, které se chtéji zapojit do pracovniho
procesu dfive nez po ukonceni matetské, rodiCovské dovolené, kdy v této souvislosti je nutné
ocenit, Ze jedné zaméstnankyni organizace umoznila vést si z matetské/rodicovské dovolené
svij projekt. Pozitivné lze ocenit také Kariérni rad vyzkumnych pracovnikii/nic, jenz obsahuje
také c¢lanek VI. Motivacni prvky kariérniho rlstu, kde organizace deklaruje upravu
pracovnich podminek osob vracejicich se z matefské/rodi¢ovské dovolené ve smyslu podpory
pro rychlejsi zapojeni se do bezicich projekta.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného v roce 2017, pro tuto oblast, byla
implementovana do praxe.

Komentar:

Organizace nastavila procesy v oblasti sladovani pracovniho a rostlinného/osobniho zivota a
flexibilni pracovni dobu, a tak vytvofila jasna pravidla Cerpani matetské/rodi¢ovské dovolené.
Z dotaznikového Setfeni i z osobnich rozhovord vzesla vysokéd spokojenost v této oblasti.
Smyslem systému managementu matefské/rodiCovské dovolené je krom¢ jiného deklarovat
permanentni zdjem o zaméstnance/kyni, udrzovat odborné znalosti, know how a socialni
kontakt, usnadnit néavrat po matetské/rodicovské dovolené, omezovat fluktuaci po
matetské/rodiCovské dovolené a zrychluje proces navratu po mateiské/rodicovské dovolené.
V ptipad¢ auditované organizace tomu tak je.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného vroce 2017, vtéto oblasti a
vyhodnoceni jejich implementace do praxe:

Nastavit a pouZivat v praxi systém Managementu matei'ské/rodi¢ovské dovolené.

ANO - splnéno, firma zavedla Smérnici ¢. 12 Pravidla cerpani materské/rodicovské dovolené
(s ucinnosti od 1.10. 2019), kterd upravuje pravidla Cerpani mateiské/rodicovské dovolené
v ramci organizace a je platnd pro vSechny zaméstnance/kyné. Organizace vychdzi vstiic
osobam, které¢ se cht&ji zapojit do pracovniho procesu diive nez po ukonceni mateiské/
rodicovské dovolené.

Shrnuti prikladi dobré praxe u zaméstnavatelli, podporujicich rovné prilezitosti, je uvedeno
v ramci piilohy této Zaveérené zpravy.
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SOUHRN HODNOCENI A DOPORUCENI PRO OBLAST SLADOVANI
PRACOVNIHO A RODINNEHO/OSOBNIHO ZIVOTA

Souhrn hodnoceni

a) Flexibilni formy prace Ano - splnéno
b) Aktivity, usnadnujici slad’ovani prace a rodiny Ano - splnéno
¢) Management matei'ské a rodi¢ovské dovolené Ano - splnéno

Souhrn doporuceni

» Doporucujeme zamérit se na posilovani tymové spoluprace nejen v osobni roviné,
ale taky v ramci virtualniho prostiedi, a to naptiklad organizaci pravidelnych on-
line porad, ¢i neformalnich setkani (nejen v ramci samostatnych oddéleni, ale také
v ramci celé organizace), kdy je to pii poctu celkovych 14 zaméstnanci/kyn jisté
mozné. Cilem tohoto doporuceni je odstranit socidlni izolaci u zaméstnanct/kyn,
informovat v§echny zaméstnance/kyné naptiklad o novych procesech, nastavenych ve
firmé, kdy takto on-line formalnim i neformalnim setkdvanim lze také posilovat
tymovou spolupréci a budovat/kultivovat vzajemné vztahy.
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4. Kultura organizace

Kultura organizace ptfedstavuje ,,osobnost firmy ¢i organizace®, velice obtizné se popisuje a
objektivizuje. Podobné jako u lidi, i firmy a organizace maji tendenci vytvaret o sob& urcity
obraz/image, ktery predkladaji svému okoli. V této souvislosti je tfeba konstatovat, Ze realita
se muize od tohoto ,,vytvateného obrazu firemni/organiza¢ni kultury* zasadné odliSovat.

Kulturu organizace lze chépat jako cely soubor zasad, pfistupl, norem a hodnot. Ty jsou pak
v organizaci sdileny a udrzovany jako obecné vzorce chovani, jedndni a vystupovani. Tato
kultura urcuje vné&jsi vystupovani firmy ¢i organizace ke svému okoli a dale ji tvofi
vnitrofiremni vztahy a pracovni prostiedi. Klicovym prvkem pro (de)formovani
firemni/organiza¢ni kultury je kvalita a Groveit komunikace (osobni, individudlni, skupinova,
psana).

Moderni zaméstnavatel pracuje aktivné s politikou rovnych pfilezitosti a diverzity, oteviené
komunikuje se svym okolim i zaméstnanci a zaméstnankynémi a vytvaii ptijemné pracovni
prostiedi. Jeji firemni/organiza¢ni kultura je potom citliva, oteviend a respektujici.

Idealnim pfedpokladem pro Gspé$nou firemni/organiza¢ni kulturu je zainteresovanost fidicich
pracovnikll a pracovnic, jejich znalost a osvicené smysleni v oblasti moderni oteviené
personalni politiky, rovnych pftilezitosti a diverzity. Je dulezité, aby si tito vedouci
pracovnici/nice organizace uvédomili, Ze jsou to piedev$im oni, ktefi urcuji ,,naladu® a
atmosféru na pracovisti, ze jsou to predevsim jejich slova a Ciny, jejich chovani a pfistup
k lidem/situacim, které formuji ¢i deformuji vnitrofiremni klima. Je ideélni, pokud si pravé
vedouci pracovnici/nice uvédomuji, Ze situace rovnych pfilezitosti Zen a muzii ve spole¢nosti
nemusi byt idedlni a jsou si pln€¢ védomi nutnosti (pozitivni) zmény.

Vhodnym krokem pro nastartovani pozitivnich zmén ve firemni/organizaéni kultute je pak, po
zevrubném zanalyzovani si stdvajici Urovné firemni/organizacni kultury, schopnost
sebereflexe, kterd nastdva v okamziku, kdy si firma ¢i organizace uvédomi nutnosti zmény
v nastaveni vnitrofiremnich a komunikacnich procesii. Aktivni politiku rovnych pftilezitosti a
podporu diverzity mize firma ¢i organizace vyuzit i navenek - formou PR oteviené a citliveé
smyslejici firmy a péstovat si tak image atraktivniho a respektujiciho zaméstnavatele.

V ramci firemni/organiza¢ni kultury se vedle piistupu k politice rovnych ptilezitosti sleduje
také systém komunikace firmy (externi i interni) a pracovni prostiedi.

V ramci organizacni politiky/kultury se genderovy audit zaméfil na tyto oblasti:
a) Pfistup k politice rovnych piilezitosti
b) Systém komunikace
c) Genderove korektni jazyk
d) Pracovni prostfedi/atmosféra/negativni jevy na pracovisti — diskriminace/sexudlni
obtézovani, Sikana
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a) Pristup k politice rovnych prileZitosti

HODNOCENI:

Ano - splnéno: Pozitivné lze hodnotit otevienou Firemni kulturu - podporu rovnych
ptilezitosti diverzity ze strany firmy, kterd se k podpote rovnych piilezitosti hlasi jiz v ramci
svych strategii: Dlouhodobé (a Stiednédobé) strategie vedecko-vyzkumné a dalsi tvirci
cinnosti, kde se jasn¢ opirda o své hodnoty a principy (napf. respekt k partnerim a
spoupracovnikiim, podpora rovnych piilezitosti, etické a transparentni jednani). Ptistup
k politice rovnych pfilezitosti 1ze ocenit také v rdmci dalSich klicovych internich dokumentt:
Etického Kodexu, Pracovniho radu, Strategie rozvoje lidskych zdrojii. Pozitivné lze ocenit
nové nastaveny systém persondlni politiky, jenz je kompletné tvofen v kontextu rovnych
ptilezitosti, jako dulezitého trendu moderni personalistiky. Pozitivné lze ocenit také
Antidiskriminacni smérnici, véetné ukotveného navodu jak postupovat v pfipadé né&jaké
stiznosti ¢i nespokojenosti.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného v roce 2017, pro tuto oblast, byla
implementovana do praxe.

Komentar:

K oblasti ptistupu k politice rovnych pfilezitosti bylo dost feceno v samotném hodnoceni (viz
vyse). Je nutné zde navic zopakovat a vyzdvihnout pfistup vedeni firmy také v oblasti
sladovani pracovniho a rodinného/osobniho Zzivota, kterd je zde, v ramci zpravy, vysoce
hodnocena.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného vroce 2017, vtéto oblasti a
vyhodnoceni jejich implementace do praxe:

Vytvoreni klicovych dokumenti, tykajicich se personalni politiky, a to v kontextu
rovnych prileZitosti.

ANO, byla vytvotena Strategie rozvoje lidskych zdrojii, revidovan Kariérni 7ad, vytvoteny
dokumenty pro oblast hodnoceni i vzdélavani, v kontextu rovného pfistupu ke vSem
zaméstnancim/kynim.

Zavedeni Antidiskrimina¢ni smérnice, v€etné navodu jako postupovat v pripadé setkani
se s néjakou formou diskriminace, ¢i nevhodnym chovinim na pracovisti.

ANO, byla vytvotena Smeérnice ¢. 20 Antidiskriminacni smérnice, kterd plni funkci

antidiskriminacnich opatfeni v ramci vyzkumné organizace. Je také osvétova, kdy obsahuje a

vysvétluje jednotlivé pojmy, s nimiz se Ize v oblasti diskriminace setkat. Obsahuje informace

k sankcim a postup pro obtéZované osoby. Pfilohu smérnice pak tvoii Formuléf pro Sikanu,
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obtézovani a sexudlni obtéZovani a také Formulaf pro feSeni Sikany, obtézovani a sexualni
obtézovani.

Vzdélavani v oblasti rovnych prileZitosti — slad’ovani pracovniho a rodinného/osobniho
Zivota, manaZerskych dovednosti, vedeni lidi, asertivni komunikace.

ANO, planovand Skoleni byla realizovana v plném rozsahu. Vzdé&ldvani pfineslo
zam&stnancim/kynim i1 vedoucim zvySeni povédomi o rovnych pfilezitostech/slad'ovani
pracovniho a rodinného/osobniho Zivota a také o diilezitosti vzdjemné komunikace.

Zaroven lze ocenit vstiicny a empaticky piistup ze strany vedeni v otdzce ,,otevienych dvefi‘
ke svym zaméstnanctm/kynim,

Shrnuti ptikladt dobré praxe u zaméstnavatelii, podporujicich rovné ptilezitosti, je uvedeno
v ramci piilohy této Zaveérené zpravy.

b) Systém komunikace

HODNOCENI:

Ano - s vvhradou:  Pozitivné lze ocenit nové vytvoiené dokumenty: Strategii vnitini
komunikace a Strategii vnéjsi komunikace. Auditovana organizace ma kvalitné vypracovanou
komunikaci smérem ven — k Siroké vefejnosti, kdy ocenit lze jisté piehledné webové stranky
organizace, kde jsou srozumiteln¢ prezentovany vSechny informace: profil spolecnosti,
vyzkumna oddéleni, vysledky, projekty i pouzivané metody. Ocenit lze také otevienou
podporu rovnych pftilezitosti na webovych strankach organizace, prostfednictvim Etického
kodexu, ktery je zde zvetfejnén. Oblast interni komunikace je, diky jasné a srozumitelné
nastavenym procesim, interné velmi dobfe zpracovand, vyhradou vsak je, Ze jesSté v praxi
v nékterych oblastech nefunguje a jsou zde stale rezervy. Zde se jisté také promitl Covid, kdy
také jistd separace a komunikace pouze ve formé& ,,on line* mohla také zplisobit urcité
odcizeni. Z rozhovoru s vedenim Ize jednoznacné konstatovat, Ze méa zajem na oteviené
komunikaci a proaktivné zaméstnance/kyné¢ vybizi ke komunikaci a vzdjemné
informovanosti.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného v roce 2017, pro tuto oblast, byla
implementovana do praxe.

Komentar:

V oblasti externi komunikace lze vyzdvihnout novy web auditované organizace. Aktudlni
webové stranky organizace obsahuji vSechny klicové informace a kontakty. Organizace
vytvoftila pro obdobi 2019 — 2023 Strategii vnéjsi komunikace, v ramci které si klade za cil
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také posileni dobrého jména organizace a popularizaci vysledkl organizace. V této souvislosti
je nutné zminit, Ze povést organizace tvoii nejen vysledné dokumenty/projekty, ale také
samotni lidé organizace — jejich vystupovani, jejich prezenta¢ni dovednosti, jejich
komunikace/rétorika, jejich kreativni mysleni a prezentace napadli. Zde lze ocenit organizaci
za podporu zaméstnancl/kyn v oblasti vzdélavani komunikace a prezentacnich dovednosti,
zaroven je nutné v ramci interniho Skoleni prezentovat opakované skutecnost, ze prezentace a
zplisob vystupovani je to, co organizaci také prodava a prezentuje jeji vysledky smérem ven.
V této oblasti mé organizace jesté jisté rezervy a potencial.

V oblasti interni komunikace je nutno ocenit vSechny nové vytvofené interni klicové
dokumenty, tykajici se persondlni politiky, systému hodnoceni/odménovani, systému
sladovani apod. V ramci nové vytvoiené Strategie vnitini komunikace si klade organizace za
cil: komunikovat své cile, poslani a hodnoty a posilovat oboustrannou komunikaci mezi v§emi
organiza¢nimi jednotkami organizace. Ocenit lze organizaci v tom Ze si realizovala vlastni
mapovani a realizovala prizkum spokojenosti mezi zaméstnanci/kynémi v oblasti
komunikace. Z n¢j pak také vychazela pfi tvorbé strategie komunikace.

Z dotaznikového Setfeni i ze vSech realizovanych osobnich rozhovorii vyplynulo, ze interni
komunikace je stile rezervou, coz se tyka vSech mapovanych oblasti. U oblasti personalni
politiky vyplynuly rezervy v komunikaci v oblasti adaptace novych zaméstnanci/kyn. U
oblasti hodnoceni vyplynuly rezervy v osobnich hodnoticich pohovori a chybéjici zpétné
vazby. U oblasti sladovani prace a rodiny a flexibilnich forem prace vyplynulo, ze diky
skutecnosti, ze drtiva vétSina zaméstnancl/kyi pracuje z domova, ocitaji se v socidlni izolaci
a chybi jim vidét se se vSemi a komunikovat se vSemi.

Z rozhovoru s vedenim navic vyplynula jasna potfeba zvysit motivaci, dynamiku a celkovou
vykonnost organizace, coz lze jenom tehdy, pokud bude velmi dobfe fungovat
zdravé/oteviena/pravidelnd/osobni komunikace.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného vroce 2017, vtéto oblasti a
vyhodnoceni jejich implementace do praxe:

Vytvorit dokumenty pro ukotveni komunikace a jejich nastroji v organizaci.

ANO, byly vytvoteny dokumenty: Strategie vnitini komunikace (ktera vzesla také z interniho
priazkumu mapovani spokojenosti v oblasti komunikace) a Strategie vnejsi komunikace.

Realizovat vzdélavani na téma komunikace, prezenta¢ni dovednosti.

ANO, bylo realizovdno vzdélavani na téma komunikace i na téma prezenta¢ni dovednosti.
Toto vzdélavani probéhlo v plném rozsahu

Shrnuti prikladi dobré praxe u zaméstnavatelll, podporujicich rovné prilezitosti, je uvedeno
v ramci piilohy této Zaveérené zpravy.
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¢) Genderové korektni jazyk

HODNOCENI:

Ano - splnéno: Pozitivné 1ze hodnotit skutecnost, Ze vSechny nové interni dokumenty
jsou psany genderové korektnim jazykem. Analyzované inzerované pozice byly rovnéz
genderové korektni.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného v roce 2017, pro tuto oblast, byla
implementovana do praxe.

Komentar:

Vsechny klicové dokumenty jsou psany genderové korektnim jazykem. Organizace, v ramci
dokumentti, také jasné vysvétluje (pod Carou) genderovou korektnost. V dobé realizace re-
auditu byly inzerovany dvé pracovni pozice, obé inzerce byly genderové korektni.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného vroce 2017, vtéto oblasti a
vyhodnoceni jejich implementace do praxe:

Zavedeni genderové korektniho jazyka v internich dokumentech firmy.

ANO, vSechny klicové dokumenty jsou psany genderové korektnim jazykem, inzerované
pozice jsou psany genderové korektnim jazykem.

Shrnuti ptikladt dobré praxe u zaméstnavatelii, podporujicich rovné ptilezitosti, je uvedeno
v ramci piilohy této Zaveérené zpravy.

d) Pracovni prostredi/atmosféra

Z pohledu genderové rovnosti se hodnoti zejména pfitomnost diskriminacnich praktik a
dal$ich negativnich jevil na pracovisti, jakym muze byt napt. sexudlni obtéZovani.

V obecné rovin€ se jedna o souhrnnou atmosféru, kterou organizace vytvaii a jaké pracovni
podminky svym zaméstnancim/kynim nastoluje.
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HODNOCENI:

Ano - s vyhradou:  Organizace podporuje rovné ptileZitosti a vymezuje se proti jakékoliv
form¢ diskriminace, kdy disponuje v§emi klicovymi dokumenty (psanymi v kontextu rovnych
prilezitosti a genderové korektnim jazykem) a také Antidiskriminacni smérnici. Pozitivné lze
hodnotit vzdélavani v oblasti komunikace, ktera formuje vnitini firemni kulturu a podporuje
otevienou komunikaci v rdmci organizace. Organizace disponuje prostornymi kancelaremi,
kvalitnim pracovnim prostiedim. Vyhradou je interni komunikace, kterd ma jisté rezervy a
kterd velmi ovliviiuje pracovni atmosféru, celkovou vykonnost a dynamiku.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného v roce 2017, pro tuto oblast, byla
implementovana do praxe.

Komentar:

Pracovni prostiedi a klima je velice dilezité pro rozvoj zdravych vztahii, rozvoj zdravé
firemni kultury. Pozitivné lze zde ohodnotit celkovy pfistup k tématu rovnych pftilezitosti,
ocenit Ize vSechny klicové dokumenty, vytvofené v ramci projektu.

Z rozhovort 1 dotaznikového Setfeni vyplynula potfeba zlepSeni interni komunikace, kdy
zaméstnanci/kyné Casto pravé na nefunkéni komunikaci upozornovali.

Komunikace byla také zmiflovana nejcastéji jako prostor pro zlepSeni, kdy lidé zminovali
pottebu lepsi komunikace, pravidelné¢ setkdvani, lepSi organizaci prace jako
ptilezitosti/prostor pro zlepSeni.

Doporuceni z genderového auditu, realizovaného vroce 2017, vtéto oblasti a
vyhodnoceni jejich implementace do praxe:

Vytvoreni klicovych dokumentii, tykajicich se personalni politiky, a to v kontextu
rovnych prileZitosti a antidiskriminace.

ANO, byly vytvoteny nové dokumenty: Strategie rozvoje lidskych zdrojii, Strategie vnitini
komunikace (ktera vzeSla také zinterniho prizkumu mapovani spokojenosti v oblasti
komunikace) a Strategie vnéjsi komunikace. Antidiskriminacni smérnice. Dlouhodobé (a
Strednedobé) strategie vedecko-vyzkumné a dalsi tvirci cinnosti, kde se jasné opira o své
hodnoty a principy (napf. respekt k partnerim a spoupracovnikiim, podpora rovnych
prilezitosti, etické a transparentni jednéni).

Vzdélavani v oblasti komunikace (pracovni, asertivni).

ANO, vSechna planovana Skoleni na téma komunikace byla realizovdna v plném rozsahu.
Diky absolvovani vzdélavani probihd hladce implementace a sladéni pracovnich postupti v
souladu s novou firemni strategii a vytvafenou dokumentaci. Vysoce lze ocenit vstiicny a
empaticky pfistup vedeni firmy/jednatelt smérem ke svym zaméstnanctim/kynim.
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Podpora koucovani, mentoringu.

ANO, vedouci zaméstnanci/kyné absolvovali kou€ink a interné¢ je zde ukotven také
mentoring.

Zavedeni antidiskrimina¢ni smérnice.

ANO, byla vytvotena Smeérnice ¢. 20 Antidiskriminacni smérnice, kterd plni funkci
antidiskriminacnich opatfeni v ramci vyzkumné organizace. Je také osvétova, kdy obsahuje a
vysvétluje jednotlivé pojmy, s nimiz se Ize v oblasti diskriminace setkat. Obsahuje informace
k sankcim a postup pro obtéZované osoby. Pfilohu smérnice pak tvoii Formuléf pro Sikanu,
obtézovani a sexudlni obtéZovani a také Formulaf pro feSeni Sikany, obtézovani a sexualni
obtézovani.

Shrnuti ptikladt dobré praxe u zaméstnavatelii, podporujicich rovné ptilezitosti, je uvedeno
v ramci piilohy této Zaveérené zpravy.
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SOUHRN HODNOCENI A DOPORUCENI PRO OBLAST KULTURY ORGANIZACE

Souhrn hodnoceni

a) Pristup k politice rovnych piilezitosti Ano - splnéno
b) Systém komunikace Ano - s vyhradou
¢) Genderove korektni jazyk Ano - splnéno
d) Pracovni prosttedi/atmosféra/negativni jevy na pracovisti Ano - s vyhradou

Souhrn doporuceni

» Doporucujeme zapracovat na otevicené interni komunikaci vedoucich i Fadovych
zaméstnanci/kyn, a to formou jiz nastavenych formalnich ¢i neformanich setkanich
(at’ v osobni ¢i on-line form¢). Smyslem tohoto doporuceni je také budovat a udrzovat
dobré vztahy a také motivaci, zamezit odchodu zaméstnancti/kyn a z toho plynouci
nezddouci fluktuaci. Smyslem tohoto doporuceni je také zlepSit zdravou firemni
kulturu, vykonnost a dynamiku organizace a pfisp¢t tak k budovani povésti INESANu,
jako moderni, dynamické, profesionalni organizace ve svém oboru.

»> Doporucujeme interni Skoleni pro vSechny zaméstnance/kyné, kde by byly
probrany vSechny oblastii, mapované vramci re-auditu, sezndmit
zamé&stnance/kyné se zjiSt€énimi, postiechy a formou brainstormingu nastartovat
pozitivni zmény v oblastech/podoblastech, kde jsou zjistény rezervy.
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5. Zadani a stru¢ny vhled do metodiky

Genderovy audit = ideédlni nastroj pro zavadéni politiky genderové rovnosti - zhodnoceni
aktudlniho stavu a ndvrhy moznych zlepseni.

Genderovy audit by mél slouZit jako stru¢ny manudl, ktery ma navést auditovanou organizaci
na téma genderové rovnosti, téma rovnych ptilezitosti/diverzity, které neni ptili§ rozsifeno.

Genderovy audit by mél byt realizovan opakované, tak aby bylo mozné hodnotit, jak se
organizace Vvtomto sméru vyviji. Doporucovdin je proto genderovy re-audit, ktery
zmapuje/zanalyzuje, zda a jakym zpusobem organizace implementovala/implementuje
doporuceni, vzesla z prvotniho genderového auditu do své firemni praxe, zda a jak
nastartovala pozitivni zmeény v této oblasti.

Genderovy audit je prvotnim podkladem pro realizaci pozitivnich zmén, které by mély byt, se
znalosti problematiky rovnych pfilezitosti, realizovany.

Vychozi body genderového auditu

Genderovy audit (nazyvan téz nékdy audit rovnych pfilezitosti, socialni audit, ¢i audit fizeni
lidskych zdroji) vychazi znékolika predpokladl, jez zaroven funguji jako ukazatelé
genderové rovnosti. Soucasti je genderova citlivost (schopnost jedince, instituce, organizace
rozpoznat a akceptovat existenci genderového rozméru ve vSech sférach), kterou lze zkoumat
na riznych trovnich a cela fada organizac¢nich faktori, z nichz klicové jsou tyto:

e SirSi ramec prosazovani genderové rovnosti: spolecensky, politicky a ekonomicky
kontext, ve kterém organizace funguje a ktery strukturuje jeji aktivity

e cile a struktura organizace z genderového hlediska: cile organizace, jak explicitni
tak 1 implicitni, souvisejici s prosazovanim genderové rovnosti a jeji zohlednéni
v personalni politice

e mechanismy a procesy Zivota v organizaci: normy a hodnoty socializace v ramci
organizace, které souvisi s prosazovanim genderové rovnosti

e prijeti poZadavkii genderové rovnosti: vnimani a prosazovani genderové
problematiky uvnitf organizace’.

Genderovy audit neni audit finan¢ni, ale analyzuje lidské zdroje a genderovou citlivost. Je
realizovan pomoci kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu. Ugelem genderového auditu
neni kontrolovat, ale analyzovat soucasnou situaci v oblasti genderové rovnosti a nasledné
nabidnout n¢které moznosti, jakym zplisobem docilit genderové citlivosti.

5 pavlik (2007:11)
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Proces realizace genderového re-auditu

Vramci genderového auditu se provadi genderovd analyza dokumenti organizace,
kvalitativni a kvantitativni vyzkum prostfednictvim polostrukturovanych individudlnich a
skupinovych rozhovorl se stanovenym % zaméstnancl/kyil organizace. Dopliujici aktivitou
muZe byt anonymni plodné dotaznikové Setfeni — formou otevienych/uzavienych otazek®.

Genderovy audit musi provadet osoby proskolené v genderové problematice, a tedy osoby
kompetentni, které na analyzované materidly a rozhovory nahlizi neutrdlné¢ genderovou
optikou a zajist'uji absolutni profesionalitu a expertni znalosti.

Za spolecnost, jez audit provadi i za auditovanou organizaci jsou urceny kontaktni osoby,
které spolu komunikuji a pfedavaji si materidly. V prvni fazi auditu se pfedava dokumentace.
Naésleduji rozhovory s vybranymi zaméstnanci a zaméstnankynémi a realizuji se dotaznikova
Setfeni.

Dalsi faze genderového auditu se zabyva podrobnym studiem a analyzou vSech sebranych a
ziskanych materiali. Zavérecnd faze patii tvorbé zaveéreéné zpravy z genderového auditu a jeji
prezentace dané organizaci.

Metodika genderového auditu
V ramci genderového auditu byly vyuzity tyto metody:
a) Obsahova analyza dokumenti

Hlavnim informac¢nim zdrojem obsahové analyzy byly webové stranky a vefejné dostupné
externi materidly a dale typy té€ch internich klicovych dokumentt, které jsou doporuceny také
ve Standardu metodiky genderovych auditli. Seznam vSech internich dokumentt, které byly
poskytnuty auditorskému tymu, tvoii ptilohu této zavérecné zpravy.

b) Individualni rozhovory se zaméstnanci/kynémi

Hloubkové rozhovory se zaméstnanci a zaméstnankynémi jsou nezbytné pro to, abychom
pochopili dalezité organizacni a komunikaéni procesy a také jejich specifika fungovani.

Prvotni informace, které byly ziskany z obsahové analyzy dokumentt, bylo nezbytné rozsifit
o individudlni a tematicky zaméfené rozhovory se zamé&stnanci a zaméstnankynémi. V praxi
se Casto stava, ze teoretické nastaveni a ,oficidlni* prezentace v rdmci dokumentd dané
organizace je véc jedna, ale skute¢nost — jak dand organizace funguje a ,,zije* realné se
v nékterych ptipadech 1isi a plati spisSe — ,,co je psdno neni dano*.

6 Dotaznikové Setieni neni, podle vladni metodiky Standardu genderového auditu, povinné, zde vsak bylo
realizovano proto, aby se mohli vyjadrit vSichni zaméstnanci/kyné.
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Kandidati/kandidatky na rozhovory byli vybrani/ny ze strany auditorky i zaméstnavatele, kdy
je nutno zasadit rozhovory do kontextu epidemiologické situace COVID-19. Vzhledem
k zachovéani zdravotni bezpecnosti byly, po dohod¢ s vedenim organizace, preferovany a
realizovany individudlni rozhovory jednak ve formé on-line (Skype/MS Teams) a jednak
v osobni formé&. Toto bylo nutné, z divodu zachovani zdravotniho bezpeci, respektovat.

Individualni rozhovor probéhl se 3 zaméstnanci/kynémi organizace, kdy se jednalo o
rozhovor s provozni feditelkou/ personalistkou (osobni forma), rozhovor s vedouci
vyzkumnou pracovnici (on-line forma ptes MS Teams) a rozhovor s vyzkumnou pracovnici
(on-line forma ptes Skype).

V osobni formé byl veden také jeden skupinovy rozhovor, kterého se tcastnili oba jednatelé,
kteti maji zaroven funkci vyzkumného feditele a provozni feditelky/personalistky. Vzhledem
k velikosti organizace a poc¢tu 14 zaméstnanci/kyn se jednd o dostatecny vzorek osob, se
kterymi byl veden individudlni, ¢i skupinovy rozhovor. Déle bylo realizovano jesté¢ plosné
dotaznikové Setieni, kde se mohli vyjadfit vSichni zaméstnanci/kyné.

¢) Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni doplnilo metodu obsahové analyzy, individualni rozhovory
zaméstnancl/kyn a metodu focus group.

Dotaznik bylo mozné vyplnit online formou a odkaz na dotaznik byl rozeslan prostiednictvim
kontaktni osoby vSem zaméstnancim/kynim. Navratnost dotazniki Cinila 100% (do
dotaznikového Setieni se zapojilo vSech 14 zaméstnancli/kyi), jedna se tedy o kompletni/silny
a vypovidajici vzorek. Vtomto kontextu je nutno také zminit, Ze v drtivé vétSing
zaméstnanci/kyné vyuzili moznosti otevienych odpovédi, kdy mohli zdlvodnit pro¢ hodnotili
tak, jak hodnotili. Nékteré Gryvky, citace, jsou zminény v ramci této Zavérecné zpravy.
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6. Shrnuti dilezitosti tématu rovnych prilezitosti a diverzity

Gender je jednim ze socializa¢nich a organizacnich principt spole¢nosti. Funguje jako jeden
z principll, ktery spolecnost konstruuje. Koncept gender pracuje s obecnym presvédéenim, ze
je mozné lidské bytosti d&lit na dvé homogenni skupiny, a to Zeny a muze. Zendm a muzim
jsou pak pfipisovany do zna¢né miry odlisSné vlastnosti, schopnosti, zivotni preference, které
nabyvaji podobu genderovych stereotypti. Negativem genderovych stereotypti je jejich obecna
pausalizace, ve které se ztraci individualni schopnosti, preference a osobnost.

Dusledky genderovych stereotypli se projevuji v mnoha rovinach osobniho a pracovniho
zivota a jsou viditelné napt. v horizontalni a vertikdlni segregaci pracovniho trhu, nerovném
odménovani, existenci sklenéného stropu jako bariéry pro kariérni riist Zen apod.

Prosazovani genderové rovnosti patii mezi priority vlady Ceské republiky, a to jiz od roku
1998, kdy byl vladou pfijat dokument ,,Priority a postupy vladdy pifi prosazovani rovnych
ptilezitosti pro Zeny a muze®, jenz ma charakter Narodniho ak¢niho planu pro prosazovani
rovnych piilezitosti pro zeny a muze.

Z hlediska zaméstnavatelli je prosazovani genderové rovnosti vnimano jako soucast
spolecenské odpovédnosti organizace, nicméné vyznamnéji by tento stav mél byt chapan jako
dani moznosti vSem se plné realizovat a neomezovat se pii vybéru nejlepSich
zaméstnancl/kyn skrze genderové stereotypy.

Rovné piilezitosti znamenaji stejnou startovni ¢aru pro vSechny. NaSe spole¢nost, instituce,
firmy a organizace by mély umoznit v§em lidem, bez ohledu na jejich individualni odli$nosti,
plné rozvinout jejich osobni potencial. Lze konstatovat, Ze pracovni trh prochazi jistou
transformaci. Populace starne, odchod do diichodu se posouva, lidé se dozivaji vyssiho véku.
Existuje rtiznorodost vekova, etnickd, nabozenska a genderova. Tato riznorodost by neméla
byt vnimana spoleCnosti, firmami a organizacemi jako komplikace, ale jako velka
konkuren¢ni vyhoda, jez je zaloZzena na maximalnim a efektivnim vyuziti potencidlu
zamg&stnancu.

Pojem diverzita lze definovat jako koncept, ktery si klade za cil ve spolecnosti, a tedy také ve
sféte pracovni, vytvofit takové podminky, aby bylo mozno rozvinout plné potencial a rezervy
vSech skupin osob a byla tak zajiSténa rGznorodost. Diverzita pracovniho tymu a také
nastaveni principll rovnych pfilezitosti vede k vyssi spokojenosti loajalité zaméstnanych osob,
pomaha udrzovat kvalifikované pracovniky a v kone¢ném dusledku zamezuje ztraté ziskl
zamg&stnavatele.

Rovné pfilezitosti znamenaji, ze vSichni lidé maji svobodu rozvijet svoje osobni schopnosti.
Optikou rovnych ptilezitosti — tedy genderové rovnosti a diverzity — maji vSichni lidé svobodu
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rozvijet svoje osobni schopnosti, pfi¢emz jejich rozdilné aspirace a chovani jsou brany jako
sice individualni, ale zaroven rovné.

Aby bylo mozno zvysit diverzitu na pracovisti, je nezbytné zménit samotné mysleni
zameéstnavatele a jeho vedeni. Schopnost zabudovat koncept rovnych pfilezitosti do veskerych
organiza¢nich procest se jednoznaén¢ ukazuje jako vyhoda.

Diverzita, rovné prilezitosti, sladovani prace a rodiny, flexibilni Gvazky, lidska a zaroven
systematickd komunikace firmy ¢i organizace uvnitt i navenek — to vSe zlepSuje a posiluje
firemni/organiza¢ni kulturu a zaroven zajiStuje velmi kvalitni pracovni prostfedi. V
kone¢ném dusledku Cerpaji z aktivni politiky rovnych piilezitosti vSichni — zaméstnavatelé,
zaméstnanci a zaméstnankyné i samotnd spole¢nost.

Uzité citace:

Pavlik, Petr. 2007. Metodika genderového auditu krajského uradu. Praha: Nadace Open Society Found a
Oteviena spole¢nost
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PRILOHY
a) Seznam dokumentii, poskytnutych k analyze’:

e Eticky kodex

e Provozni fad

e Kariérni fad

e Pracovni fad

e Dlouhodobd strategie védeckovyzkumné a dalsi tviir¢i ¢innosti (2020 —2030)

e Archivacni a skartaéni fad

e Individudlni vzdélavaci plan r. 2019 (prazdny formular)

¢ Individuélni vzd€lavaci plan r. 2019 (vyplnény)

e Kompetencni model INESAN (pro vyzkumné i administrativni pracovniky/nice)

e Manual hodnoceni vzdélavacich akci

e Manual pro zpracovani autoevaluacnich zprdv dlouhodobé/stfednédobé strategie
rozvoje vyzkumné organizace

e Metodika hodnoceni vyzkumnych pracovnika

e Pribéznd evaluatni zprava zlepSeni podminek a prostiedi pro praci vyzkumnych
pracovnikl

e Organizacni schéma INESAN

e Popis pracovni pozice (pfiloha €. 3)

e Pracovni smlouva — vzor

e Anonymni seznam vSech zaméstnanct/kyn

e Smérnice o hospodateni spole¢nosti a rozdéleni zisku

e Smérnice ¢.2: Zptsob nakladani s vytvorenymi vysledky VaV

e Smérnice ¢.3: Uplatnéni odpoctu vydajii

e Smérnice &.4: Rizeni projekti

e Smérnice €.5: Vykazovani a kontrola vysledki VaV

e Smérnice €.6: Mzdovy ptedpis

e Smérnice €.7: Pravidla a zasady prace s informa¢nimi a komunika¢nimi technologiemi

e Smérnice €.8: Knihovni a vyptj¢ni fad

e Smérnice €.11: Vzdélavani zamé&stnanct

e Smérnice ¢.12: Pravidla ¢erpani M/R dovolené

e Smérnice ¢.13: Pravidla pro praci z domova

e Smérnice ¢.14: Pravidla pro pruznou pracovni dobu

e Smérnice ¢€.15: Pravidla ¢erpani neplaceného a tviir¢iho volna

7 Auditované firmé byl v dostate¢ném predstihu zaslan Seznam dokumentfi, vhodnych pro analyzu v ramci
genderového auditu, ktery vychazi i z vladni metodiky Standardu genderového auditu. Lze ocenit, Ze firma nové
disponuje vSemi klicovymi dokumenty v kontextu rovnych piilezitosti, které podporuji rovné zachazeni se vSemi
zameéstnanci/kynémi.
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e Smeérnice ¢.16: GDPR

e Smeérnice ¢.17: Ob&h Gcetnich dokumentt

e Smérnice ¢.19: Pravidla pro BOZP

e Smérnice €.20: Antidiskriminac¢ni smérnice

e Strategie hodnoceni vyzkumnych pracovnikl a organizace

e Strategie rozvoje lidskych zdroji

e Strategie vnitini komunikace

e Strategie vn¢jsi komunikace (2019-2023)

e Strategie vyuzivani flexibilnich forem organizace prace

e Stiednédobd strategie védecko-vyzkumné a dalsi tviir¢i ¢innosti (2020-2024)
e Vyzkumny plan pro tematickou oblast Eticky odpovédného chovani

e Vyzkumny plén pro tematickou oblast informacni a komunikaéni technologie
e Vyzkumny plan pro tematickou oblast manaZzerska studia

e Vyzkumny plan pro tematickou oblast metodologie vyzkumu

e Vyzkumny plan pro tematickou oblast spolecnost v ¢ase a prostoru

e Vyzkumny plén pro tematickou oblast socidlnich a zdravotnich témat

e Mzdovy vymér — vzor

e Vyzkumny plan pro tematickou oblast Zivotni prostiedi

e Prezentace ,,Novinky v INESANu z HR hlediska“

Webové stranky firmy: https://inesan.eu
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b) Dotazniky, jejich navratnost a vyhodnoceni

Celkova navratnost elektronicky vyplnénych dotaznikd citala 14 ks, jednd se o 100%
navratnost a tedy silny/vypovidajici vzorek.

Soucasti dotaznikli byla moznost individualniho vyjadieni se k jednotlivym oblastem — tyto
individualni odpovédi nejsou piilohou Zavérecné zpravy, z divodu zachovani soukromi a
anonymity, nicmén¢ nékteré citace byly zohlednény do zaveérii Zaveéreéné zpravy.

Vysledky dotaznikového Setfeni v grafické podobé

Pohlavi

14 odpovédi

® mui
@® iena
Pracujete na vedouci pozici?
14 odpovédi
@® ano
@ ne
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Vék

14 odpovédi

@ do 20 let

® 21-35 et
@ 35-50 let
@ 50-65 let
@ nad 65 let

Jak dlouho pracujete v sou¢asném zaméstnani?

14 odpovédi

@ méné nez 1 rok
@ 1-3roky

® 3-51et

® 5-10 et

@ 10 letavice

1. Jak hodnotite pracovni klima (atmosféru) na Vasem pracovisti?
14 odpovédi

@ 1=velmi spokojen/a

@ 2 =spiSe spokojen/a
@ 3 =spiSe nespokojen/a
@ 4 =nespokojen/a
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2. Jak vnimate kvalitu interni komunikace?
14 odpovédi

@ 1=velmi spokojen/a

@ 2=spise spokojen/a
@ 3 =spide nespokojen/a
® 4 =nespokojen/a

3. Jak vnimate kvalitu externi komunikace (smérem k verejnosti)?

14 odpovédi
@ 1=velmi spokojen/a
@ 2 =spisSe spokojen/a
28,6% @ 3 =spide nespokojen/a
@® 4 =nespokojen/a

-

4. Jak hodnotite zpusob, jakym probiha zpétna vazba na Vasi praci?

13 odpovédi
@ 1=velmi spokojen/a
@ 2 =spiSe spokojen/a
@ 3 =spiSe nespokojen/d
15,4% @ 4 =nespokojen/a
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5. Citite ze strany zaméstnavatele zajem o Vasi osobu a Vas pracovni rast?
14 odpovédi

® ano
®ne

6. Jak hodnotite zplUsob, jakym se dozvidate o moznostech Vaseho osobniho/profesniho
rozvoje?

13 odpovédi

@ 1=velmi spokojen/a
@® 2 =spise spokojen/a
@& 3 =spiSe nespokojen/a

ﬂ @ 4 =nespokojen/a

7. Setkal/a jste se (osobné ¢&i z doslechu) s diskriminaci na Vasem pracovisti (z dGvodu véku,
pohlavi nebo z jiného divodu)?

14 odpovédi

® ano
® ne

Pozn. 8

8 Na otézku &. 7 setkani se s diskriminaci (osobné ¢i z doslechu) zde odpovédeli 2 zaméstnanci/kyné ano, nejednalo se vSak o diskriminaci
v pravém slova smyslu, spiSe o subjektivni pocit, ktery nespliioval formu diskrimina¢niho prvku.
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8. Je nastaven systém hodnoceni a odménovani ve vasi firmé transparentné (osobni
ohodnoceni, pfiplatek za vedeni, odmény)?

® ano
® ne

9. Jak hodnotite adaptacni systém a vstupni zaskolovani nového zaméstnance/kyné?
13 odpovédi

13 odpovédi

@ 1=velmi spokojen/a

@® 2 =spise spokojen/a
@& 3 =spiSe nespokojen/a
@ 4 =nespokojen/a

10. Jak hodnotite poskytovani zaméstnaneckych vyhod?
14 odpoveédi

@ 1=velmi spokojen/a

@® 2 =spise spokojen/a
@ 3 =spiSe nespokojen/a
@® 4 =nespokojen/a
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11. Jak hodnotite Vase moznosti vyuzivat flexibilni formy prace (home office - prace z
domova, Castecny Uvazek, pruzna pracovni doba) pro Vase lepsi sladéni pracovniho a
osobniho zZivota?

14 odpovédi

@ 1=velmi spokojen/a

@® 2=spiSe spokojen/a
@ 3 =spiSe nespokojen/a
@ 4 =nespokojen/a

12. Jak hodnotite kvalitu managementu materské/rodicovskeé dovolené (moznost
postupného navratu do sluzby/prace, prubézny kontakt se sluzebnim
Uradem/zaméstnavatelem v pribéhu materské/rodicovské dovolené, moznost vyuziti
flexibilni formy prace)?

12 odpovédi

@ 1=velmi spokojen/a

@ 2 =spisSe spokojen/a
@ 3 =spide nespokojen/a
@® 4 =nespokojen/a
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¢) SEZNAM VSECH HODNOCENI A DOPORUCENI{

SOUHRN HODNOCENI A DOPORUCENI PRO OBLAST PERSONALNI POLITIKY

Souhrn hodnoceni

a) Analyza persondlniho obsazeni Ano - splnéno
b) Proces osloveni pracovnich sil/genderové korektni inzerce Ano - splnéno
¢) Proces vybéru a ptijimani zaméstnanci/kyi Ano - splnéno
d) Propousténi/odchod zaméstnanct/kyn Ano - s vyhradou
e) Vékova diverzita a Age management Ano - splnéno
f) Vzdélavani — osobni a pracovni rozvoj zaméstnanct/kyn Ano - splnéno

Souhrn doporuceni

> Doporucujeme zefektivnit proces adaptace zaméstnanci/kyi a vytvorit tzv.
Adaptacni kartu zaméstnance/kyné, ktera by obsahovala: a) Plin adaptac¢niho
procesu (sezndmeni s dokumenty, vstupni vzd¢lavaci aktivity), b) Vyhodnoceni
adapta¢niho procesu ze strany zaméstnavatele/mentora/garanta (z hlediska: adaptace
na pracovni prostfedi, adaptace na pracovni ¢innost, osobniho pfistupu a iniciativy), c)
Vyjadieni/zpétna vazba zaméstnance/kyné k adaptatnimu procesu (jak
zaméstnanec/kyné hodnoti vstupni informace, vstupni vzd€lavani, osobni pfistup,
komunikaci na pracovisti, atmosféru, apod.). Adaptacni proces by mél vzdy probihat za
garance pfidéleného garanta/garantky, ktery by cely pribch adaptace zaznamenaval do
Adaptacni karty. Na konci adaptacniho procesu by byl tento proces vyhodnocen v rdmci
osobniho rozhovoru. Cilem takto nastaveného adaptacniho procesu je nastartovani
osobni/vzdjemné  komunikace/informovanosti a  budovani  vztahu snovym
zamé&stnancem/kyni hned od pocatku.

» Doporucujeme vytvorit Vystupni dotaznik, ktery by citlivé mapoval duvody
odchodu a poskytl zaméstnavateli (vedeni) diilezitou zpétnou vazbu, co bylo divodem
odchodu, jaké vidi odchédzeji zaméstnanec/kyné silné stranky u zaméstnavatele, kde vidi
rezervy, jak on/a osobn¢ vnima celkové atmosféru vramci organizace i v radmci
jednotlivych tymii. Se zpétnou vazbou odchazejiciho zaméstnance/kyné je mozné pak
dale pracovat, ptipadné zmeénit nékteré procesy, apod. Soucasti Vystupniho dotazniku by
mélo byt také podekovani za praci odchazejici/mu zaméstnanci/kyni. Vhodné a efektivni
je také kombinovat Vystupni dotaznik s osobnim vystupnim rozhovorem s odchézejicim
zaméstnancem/kyni.
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SOUHRN HODNOCENI A DOPORUCENI PRO OBLAST HODNOCENI A
ODMENOVANI

Souhrn hodnoceni

a) Hodnoceni a zpétna vazba Ano - splnéno
b) Odménovani Nehodnoceno
¢) Benefitni systém Ano - splnéno

Souhrn doporuceni

» Doporucujeme zapracovat na motivaci vSech zaméstnanci/kyn, a to jak
vedoucich, tak Fadovych. Moznosti jsou pravidelné¢ hodnotici/motivacni rozhovory,
v ramci kterych by byla mapovana také vnitini spokojenost a motivace. V piipadé
zjisténi nespokojenosti ¢i demotivace pracovat na odstranéni téchto nezadoucich
prvkd, a to vzdy osobn¢, v ramci osobni komunikace.

» Doporucujeme nastavit pravidelnou realizaci ro¢nich hodnoticich/motivacnich
rozhovori vzdy osobné, v ramci individualniho pohovoru, a to dle jasnych pravidel
vyplyvajicich z nastavenych procesii: dostatecné v predstihu informovat o terminu
hodnoticitho pohovoru, vyzvat zaméstnance/kyni k sebehodnoceni a k disledné
pfipravé, v ramci hodnoticitho pohovoru si pak také vedouci, ktery pohovor vede,
vyzada zpétnou vazbu na svoji osobu/svij pristup.

» Doporucujeme realizovat genderovou statistiku odménovani na srovnatelné
pozici Vedouci vyzkumny pracovnik/nice, a to jednou ro¢né (tzn. vytvoftit tabulku,
kde budou zaznamendny mzdy, odmény, pfipadné bonusy, v rdmci celého roku, vzdy
po meésicich, véetné poc¢tu odpracovanych hodin).
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SOUHRN HODNOCENI A DOPORUCENI PRO OBLAST SLADOVANI
PRACOVNIHO A RODINNEHO/OSOBNIHO ZIVOTA

Souhrn hodnoceni

a) Flexibilni formy prace Ano - splnéno
b) Aktivity, usnadnujici slad’ovani prace a rodiny Ano - splnéno
¢) Management matei'ské a rodi¢ovské dovolené Ano - splnéno

Souhrn doporuceni

» Doporucujeme zamérit se na posilovani tymové spoluprace nejen v osobni roviné,
ale taky v ramci virtualniho prostredi, a to naptiklad organizaci pravidelnych on-
line porad, ¢i neformalnich setkdni nejen v rdmci samostatnych oddéleni, ale také
v ramci celé organizace, kdy je to, pii poctu celkovych 14 zaméstnanci/kyn, jisté
mozné. Cilem tohoto doporuceni je odstranit socidlni izolaci u zaméstnanct/kyn,
informovat v§echny zaméstnance/kyné naptiklad o novych procesech, nastavenych ve
firmé, kdy takto on-line formalnim i neformalnim setkdvanim lze také posilovat
tymovou spolupréci a budovat/kultivovat vzajemné vztahy.
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SOUHRN HODNOCENI A DOPORUCENI PRO OBLAST KULTURY ORGANIZACE

Souhrn hodnoceni

a) Pristup k politice rovnych piilezitosti Ano - splnéno
b) Systém komunikace Ano - s vyhradou
¢) Genderove korektni jazyk Ano - splnéno
d) Pracovni prosttedi/atmosféra/negativni jevy na pracovisti Ano - s vyhradou

Souhrn doporuceni

» Doporucujeme zapracovat na otevicené interni komunikaci vedoucich i Fadovych
zaméstnanci/kyn, a to formou jiz nastavenenych formalnich ¢i neformdanich
setkanich (at’ v osobni ¢i on-line formé). Smyslem tohoto doporuceni je také budovat a
udrzovat dobré vztahy a také motivaci, zamezit odchodu zaméstnancl/kyn a z toho
plynouci nezadouci fluktuaci. Smyslem tohoto doporuceni je také zlepSit zdravou
firemni kulturu, vykonnost a dynamiku organizace a pfispét tak k budovani povésti
INESANu, jako moderni, dynamické, profesionalni organizace ve svém oboru.

»> Doporucujeme interni Skoleni pro vSechny zaméstnance/kyné, kde by byly
probrany vSechny oblastii, mapované vramci re-auditu, sezndmit
zamé&stnance/kyné se zjiSt€énimi, postiechy a formou brainstormingu nastartovat
pozitivni zmény v oblastech/podoblastech, kde jsou zjistény rezervy.
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d) Priklady dobré praxe u zaméstnavatelii v oblasti rovnych prilezitosti

Dobra praxe v ramci oblasti analyzy personalniho obsazeni:

Ukotveni oteviené podpory rovnych pftilezitosti v Pracovnim fadu, kdy je hned v tivodu
obsazena formulace naptiklad v tomto duchu: ,,Zaméstnavatel zajistuje pri vvkonu svych
prav a povinnosti rovné zachdzeni se vsemi zaméstnanci/kynémi, zejména v oblasti
odmeénovani za prdci, odborné pripravy a funkcniho/kariérniho postupu. Pri obsazovani
pracovnich mist vedoucich zaméstnancu/kyn dba zaméstnavatel na vyber vhodnych
uchazecek a uchazecu s cilem dosazeni vyvazeného zastoupeni Zen a muzii na pracovnich
mistech vedoucich zaméstnancii/kyn a v pracovnich kolektivech.

Vzdélavani klicovych vedoucich zaméstnancii/kyn v oblasti leadershipu.

Otevrena podpora diverzity a oteviend podpora tymove spoluprdce i jednotlivcii ze strany
vedoucich zaméstnancu/kyn — individudlni prace s jednotlivym zaméstnancem/kyni,
mapovani potencialu.

Genderové korektni text vradmci vSech klicovych dokumentl (Organiza¢niho ftéadu,
Pracovniho fadu, Etického kodexu) stim, ze staci hned v vodu kazdého kli¢ového
dokumentu, v ramci Pojmi a zkratek uvést definici, Ze ,, vSechny uvedené pojmy, jako jsou
napriklad zaméstnanec, uchazec, reditel, referent apod., oznacuji v textu jak muze, tak i
Zeny .

Souhrnné sledovani struktury a persondlniho obsazeni organizace optikou diverzity —
z hlediska genderu, véku, zdravotniho stavu, délky praxe, ptipadné etnicity. Vhodné je
sledovat genderové statistiky, statistiky poctu zaméstnancii/kyni ve vékovych kategoriich,
statistiky zaméstnancl/kyn ve zvlastni pozici — napiiklad zdravotné znevyhodnéni,
absolventi/absolventky, =~ osoby = 55+,  starobni  duchodci/kyné, osoby na
matetské/rodiCovské dovolené. Tyto statistiky je vhodné sledovat také v rameci
jednotlivych odbori/oddéleni. Na zdkladé podrobné zjiSténych dat lze pak na miru
pfizplsobovat napt. benefity, vzdélavani apod.

Mentorig zen, zaméstnanych na vedouci pozici, které podporuji Zeny v pozicich fadovych.

Dobra praxe v ramci oblasti osloveni pracovnich sil/genderové korektni inzerce:

- Otevrena podpora rovnych prilezitosti primo v rubrice Kariéra/Volna pracovni mista,
kdy je zde ivodni text, ktery obsahuje podporu rovnych pitilezitosti, podporu diverzity,
zajem o absolventy/absolventky skol.

- Umisténi Etického kodexu v ramci rubriky Kariéra/Volna pracovni mista, kde jsou
zminény hodnoty a zésady, ke kterym se organizace hlési.

- Pfimo vramci rubriky Kariéra/Volnd pracovni mista umisténi informace o tom, Ze
organizace deklaruje podporu oblasti sladovani pracovniho a rodinného/osobniho
Zivota, a v této souvislosti rovnou nabizi napf. ¢aste¢né Givazky a jiné flexibilni formy
prace.
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- Vréamci samotnych inzerci pracovnich pozic organizace nabizi sjednoceny a uceleny
system vSech benefitii.

- Vramci samotnych inzerci pracovnich pozic se nabizi (vSude tam, kde je to mozné)
informace, Ze se jednd o pozici, kterd je vhodna také pro absolventy/absolventky $kol.

- Genderove korektni jazyk, kdy ob€ rodové varianty se pouzivaji nejen v ndzvu pozice,
ale také v samotném textu inzeratu.

- Motivace méné zastoupené¢ho pohlavi, kdy na pozice, kde je tfeba usilovat o
diverzifikované sestavené pracovni tymy, lze motivovat méné zastoupené tymy
dopliujicimi vétami napt.: Pozice je vhodna pro osoby se zdravotnim postizenim, nebo
napi.: Na této pozici vitame také muze. ¢i podobné ekvivalenty, které mohou ptilédkat
pozornost a nejsou diskriminacni.

Dobra praxe v ramci oblasti procesu vybéru a pfijimani zaméstnancu/kyn:

- Ukotveni v Pracovnim radu, Ze vSichni vedouci zaméstnanci/kyné v rozsahu své ridici
pusobnosti zajistuji rovné zachazeni se vSemi zaméstnanci/kynémi a neptipusti
jakoukoli diskriminaci. Déle je zde byva informace o tom, Ze ve vécech rovného
zachazeni mezi muzi a Zenami nebo diskriminace se zaméstnanci/kynémi mohou
obratit na persondlni utvar.

- Ukotveni v Pracovnim fadu, kde je obsazena informace o zajiSténi stabilnich
pracovnich podminek a rovného zachazeni, dale pak obsahuje Pravo zaméstnancui/kyn
na ochranu pred Sikanou, obtézovanim a diskriminaci.

- Skute¢nost, ze v ramci vybranych inzerci je ukotvena informace, Ze Pozice je vhodna i
pro osoby se zdravotnim postiZzenim, pro absolventy/absolventky kol apod.

- Dokument Systém adaptacniho procesu, ktery je jasné zformalizovan a komunikovan
vSem vedoucim zaméstnancim/kynim. Tento Systém adapta¢niho procesu obsahuje
pravidla a postup pii adaptaci, vstupni zaSkolovani, pohovor pied ukoncenim
adaptacniho procesu.

- Jasné komunikovana uloha personalisty/personalistky v ramci adaptacniho procesu,
kdy tato osoba sleduje cely pribéh adapta¢niho procesu a ptipadné problémy v ramci
adaptace fesi jak s novym zaméstnancem/kyni, tak s pfislusnym vedouci/m.

- Odména za adaptacni program: specidlni vnitfni smérnice, kterd ukotvuje odménu za
zaSkolovani nového zaméstnance/kyné. ZaSkolovani se predpokladd v rozsahu 3
meésicl,, béhem nichz nélezi uréitd % odména platu dle platového vyméru
Skolitele/skolitelky, navic po celou dobu zaskolovani. Toto je vnimano silné motivacné
ze strany Skolitelii/Skolitelek (garantii/tek adapta¢niho procesu).

- Zavedené mentoringové programy. Umoznéni seniornim zaméstnancim/kynim
pfihlasit se na pozici mentor/ka na jedné stran¢ a juniornim zaméstnanym na pozici
mentee.
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Dobra praxe v ramci oblasti odchodu/propousténi zaméstnanct/kyn:

- Ukotveni v Pracovnim radu o povinnostech zaméstnavatele, ktery se zavazuje
k povinnosti pecovat, vytvaret/rozvijet pracovnépravni vztahy v souladu s dobrymi
mravy a informuje o tom, jak postupovat v pripade, kdy se zaméstnanci/kyne setkaji
s néjakou formou nevhodného chovani, ponizovanim lidské distojnosti apod.

- Vramci vystupniho dotazniku mapovat ditvod odchodu zaméstnance/kyné, s textem, ze
se jednd o nepovinnou informaci, ale zaméstnavatel oceni zpétnou vazbu ze strany
odchazejici/ho zaméstnance/kyn€, podékovat za dosavadni praci odchézejici/mu
zameéstnanci/kyni.

- Vest statistiky odchodii a zjistovat priciny odchodii — vést také Casové statistiky a
zjistovat, zda se diivody odchodu (i jejich pfic¢ina) vyviji v Case a jak.

- Zpracovavat vystupni dotaznik, kdy dotaznik je vyplnovan on-line, aby se piedeslo
pfedavani nepiijemnych informaci konkrétni osob€ na personalnim odd¢leni. Do vyctu
moznosti, pro¢ dana osoba odeSla, uvést napiiklad i moZnost nespokojenosti
s nadfizenym/nou, pfipadné Spatné vztahy na pracovisti, piipadné Sikanu nebo
diskriminaci, ptat se na to, zda mohlo byt odchodu ze strany zaméstnavatele predejito
a pfipadné ¢im.

- Pravidelné monitorovani toho, jak zaméstnanci/kyné vnimaji organizani klima
a pracovni atmosféru na pracovisti, a to i v oblasti rovného zachdzeni a diskriminace.

Dobra praxe v ramci oblasti podpory age manegementu a vékové diverzity:

- Vest si vekové statistiky zamestnancu/kyn 1 statistiky o tom, jak procentudlné jsou
jednotlivé vékové kategorie zastoupeny v jednotlivych sekcich, odborech, oddelenich.

- Proskolit persondlni oddéleni a vedouci zaméstnance/kyné na systém age
managementu a vysvétlit jeho vyhody.

- Organizovat Skoleni, jak fidit diverzitni tymy.

- Zavedeni age managmentu - tizeni zohlediiujici vék a schopnosti zaméstnanct/kyn,
kdy firma pfizpiisobuje organizaci pradce a upravu pracovni doby, ma zavedené
napiiklad celozivotni uceni, ma zavedeny systém mentoringu, ktery podporuje
vzéjemné piedavani cennych zkusenosti.

- Oteviene podporovat vyznam vékové smisenych tymii, mnapiiklad formou
mezigeneracnich aktivit, nebo formou mentoringu.

- Pracovat se skupinami téch zaméstnancii/kyn, které Celi ve vétsi mire pecovatelskym
povinnostem (jedna se predev§im rodice malych déti a o sendvicovou generaci osob
55+, které pecuji o své nedospélé déti, €i vnoucata a zaroven o své starnouci rodice).

- Pracovat s ergonometrii pracovniho prostiedi a myslet na zdravi zaméstnanych.

- Umoznit plynulejsi odchod do dichodu poskytovanim casteénych uvazk nebo
uzavienim dohod (DPP/DPC), kdy zaméstnavatel tak udrzi déle zaméstnance/kyng,
ktefi/které maji vysoké zkusSenosti a know-how a zajisti plynulé ptfedani jejich
dovednosti/zkuSenosti.
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Organizace pravidelného setkavani s byvalymi zaméstnanci/kynémi s vedenim.
Poskytovani praxe pro studenty/studentky vysokych skol.

Kulaté mentoringové stoly pro podporu zaméstnanciv/kyn, patricich do sendvicove
generace (cca 50+, ktefi se staraji o své nedospé€lé déti ¢i vnoucata a zaroven o své
starnouci rodice).

Moznost bezplatné a anonymni konzultace situace pecujiciho zaméstnance/kyné se
specialisty/specialistkami (napf. pravni poradenstvi, socidlni poradenstvi).

Dobra praxe v ramci oblasti vzdélavani (osobniho a profesniho rozvoje zaméstnancu/ky):

Dostatecne komunikovat (i osobne, prostiednictvim primych nadrizenych) o
moznostech interntho vzdélavani na intranetu nebo kandlech, které jsou
zaméstnancim/kynim dostupné, tak aby bylo vzdé¢lavani zajisténo pro vsSechny
zamé&stnance/kyné bez rozdilu.

Sestavovat vzdeélavaci plan pro vSechny zaméstnance/kyné, jehoz naplnovani bude
sledovano vramci vyrocniho hodnoceni, vzdélavaci plan aktivné konzultovat
s podiizenym zaméstnancem/ kyni.

Individualni rozvojové plany, které obsahuji také plan zastupitelnosti, persondlnich
rezerv a nastupnictvi

Umoznit ucast na vzdeélavani také vsem zaméstnanciim/kynim, kteri/které jsou na
materské/ rodicovske dovolené, v dlouhodobé pracovni neschopnosti apod. (napft.
formou e-learningu).

Vedeni evaluacnich dotaznikii k hodnoceni seminare/kurzu, lektora/lektorky, zjistovani
,pocitu“ a ,,prinosu*

Realizovat vstupni/ uvodni Skoleni osobne — prostfednictvim prezentace, kde jsou
srozumitelnou stru¢nou formou prezentovany kli¢ové informace, véetné tematického
bloku k rovnym pfileZitostem (vysvétleni pojmi, ukazky praktické aplikace v bézné
agend¢ zameéstnanych), oteviené komunikaci.

Zavést mentoringové programy, umoznit seniornim zameéstnancim/kynim se ptihlasit
na pozici mentor a mentorka na jedné strané¢ a juniornim zaméstnanym na pozici
mentee.

Dobra praxe v ramci oblasti motivacéni strategie a zpétné vazby:

Skutecnost, ze zaméstnavatel vnima systém hodnoceni jako zdkladni manazersky ukol,
Jako ndstroj vedeni, motivace a rozvoje zaméstnanct/kyn a oteviené osobni hodnoceni
podporuje (nejen v dokumentech, ale také pies své vedouci zaméstnance/kyn¢).
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Pravidelné rocni hodnoceni vSech zaméstnanci/kyn, které probiha v modelu
180stupiiovém, kdy mize hodnotit kazdy zaméstnanec/kyné také svého
nadfizeného/nou = jedna se také uZite¢nou zpétnou vazbu pro samotné nadtizené.
Hodnoceni zaméstnancii/kyn pred ukoncenim zkusebni doby — toto hodnoceni byva
soucasti adaptacniho procesu, kdy v zavéru, v rdmci hodnoticiho pohovoru nadfizeny
zaméstnanec/kyné zhodnoti priibéh adaptace, provede hodnoceni zaméstnance/kyné a
zaroven, formou dialogu, ziskdva zpétnou vazbu také na sebe, procesy, chod
organizace.

Hodnoceni zahrnuje také sebehodnoceni, které samotnému hodnoceni predchéazi —
nejprve se ohodnoti samotny zaméstnanec/kyné, nasledné se vede hodnotici/motivacni
rozhovor s hodnocenim.

Dobra praxe v ramci oblasti odménovani:

Srozumitelny Platovy rad, v ramci kterého se organizace zavazuje dodrZovat principy
rovnosti a kde jsou srozumitelné vypsany vSechny slozky, které¢ ovliviiuji konec¢nou
vysi platu, v€etné vysvétleni, na jaky typ hodnoceni se vazou = transparentni mzdova
politika organizace.

Vedeni podrobnych statistik delenych dle pohlavi a veku a sledujici pramérny osobni
ptiplatek, primémou odménu (mésicné), ptiplatek za vedeni, dal§$i mimotadné
ptiplatky.

Pravidelna realizace analyzy platové rovnosti a prace se zjisténimi.

Osveta mezi zaméstnanymi s cilem odstranovat genderové a vékové stereotypy.

Dobte nastaveny, transparentni a fungujici systéem Hodnoceni/zpétné vazby.

Dobra praxe v ramci benefitniho systému:

Priibézné monitorovani vyuzivani benefitii tak, aby nedochazelo k jejich zastaravani a
pruzn¢ piesunout event. finanéni prosttedky na benefity, které by byly pro
zaméstnance/kyné aktudlni.

Oficialni zavedeni pruzné pracovni doby - pokud organizace nabizi pruznou pracovni
dobu a investuje do vzdélavani/motivace, toto prezentuje zaméstnancim/kynim, jako
formu benefitu.

System benefitii organizace oteviené prezentuje na svych webovych strankach,
v rubrice Kariéra/Volna pracovni mista — tak, aby kazdy uchaze¢/ka o zaméstnani
meél/a prehled o zaméstnaneckych vyhoddch hned od zacatku (transparentni,
srozumitelné informace hned ,,od startu®).

V rubrice Kariéra/volna pracovni mista prezentovat, vedle nabidky pracovnich mist,
také seznam zameéstnaneckych vyhod se zduraznénim téch benefitu, které umozinuji
lepsi sladovani pracovniho a rodinného/osobniho Zivota.
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Zaméstnani s pfiznanym statutem osoby se zdravotnim postizenim (OZP) maji
moznost vyuzivat pfispévky jim specidlné urcené, které jsou odstupniované dle
pfiznané invalidity (napf. rehabilitacni sluzby a pobyty, potravinové dopliiky,
zdravotnické poukazky, poukazky RELAX pass).

Dobra praxe v ramci oblasti slad’ovani pracovniho a rodinného/osobniho Zivota:

Oficiélni pruzné pracovni doba pro vSechny zaméstnance/kyné, kdy je toto ukotveno
v Pracovnim tadu s textem, ze zaméstnavatel vnimd pruznou pracovni dobu jako
dulezity nastroj pro zvyseni efektivnosti prace a v zdjmu lepsiho zabezpeceni potieb
zamestnancii/kyn.

Oficialné ukotvena Siroka nabidka flexibilnich forem prace (pruzna pracovni doba,
prace na cCasteCny uvazek, home office, nerovnomémné rozvrzeni pracovni doby,
sdilené misto).

Akce, realizované na podporu sladovani — napriklad Rodinny den pro
zaméstnance/kyné a jejich deti (zaméstnanci/kyné€ si mohou jeden den ptivést do prace
své déti, pro které je pfipraven bohaty program, zajisténo hlidani déti apod.).
Vzdélavaci programy na podporu sladovani (naptiklad akademie pro vedouci
pracovniky/nice zamétené na komunikaci, slad’ovéani, time management, praci v tymu
1 vzdélavaci programy na podporu slad'ovani pro rodi¢e pecujici o malé déti ¢i o jinak
zavislou osobu).

Kulaté mentoringové stoly pro podporu zaméstnanci/kyn, patricich do sendvicove
generace (cca 50+, ktefi se staraji o své nedospélé déti ¢i vnoucata a zaroven o své
starnouci rodice).

Home office pro vybrané zaméstnance/kyné jako formu benefitu (napf. 1x mési¢né).
Analyza a prehled o tom, zda a jak maji zaméstnanci/kyné vyresenou oblast péce.
VéEdét, kolik je mezi zaméstnanymi osob pecujicich o dité do 10 let, kolik o starsi dité,
kolik osob pecuje o jinak zavislou osobu.

Vytvaret pozitivni atmosféru na pracovisti, zdiraznovat, ze je kladen daraz na
individudlni poteby zaméstnanych.

Moznost bezplatné a anonymni konzultace situace pecujiciho zaméstnance/kyné se
specialisty/specialistkami (napt. s pravniky a pravni¢kami, socidlnimi pracovniky a
pracovnicemi, psychology a psycholozkami).

Vymezeni urit¢tho obdobi (urcité dny, tydny ¢i mésice v roce) pro propagaci
slad'ovani soukromého a pracovniho zivota v rdmci organizace.

Dobra praxe v ramci oblasti managementu matetfské/rodi¢ovské dovolené:

Nastaveni systéemu materské/rodicovské dovolené, jehoz smyslem je kromé jiného
deklarovat permanentni zdjem o zaméstnance/kyni, udrzovat odborné znalosti, know

70



how a socialni kontakt, usnadnit navrat po materské/rodicovské dovolené, omezuje
fluktuaci po mateiské/rodicovské dovolené a zrychluje proces névratu po
matefské/rodicovské dovolené.

- Rodi¢e na mateiské/rodicovské dovolené dostavaji vnitini zpravodaj organizace o
personélnich zménéch, o chystanych neformalnich akcich, o aktualnim déni.

- Mentoringovy program pro osoby, vracejici se zrodicovské dovolené, obdoba
adaptacniho programu pro nové¢ nastoupivsi zaméstnané.

- Vzdélavani, kurzy pro rodice na materské/rodicovské dovolené, které planuji brzky
navrat (formou rtznych kurzii, zamétenych na: podporu sebevédomi, komunikaci,
novinky na ufad¢, novinky v zakonech) — pfitom je zajiSténo hlidani déti, obcerstveni.

- Pravidelné neformalni setkavani se zaméstnankynémi na materské/rodicovske
dovolené na piidé organizace, ptipraveny program, zajiSténo hliddni déti a
obcerstveni, vzajemny networking.

Dobra praxe v ramci oblasti podpory zdravé firemni kultury:

- Oteviena podpora rovnych prileZitosti a diverzity ze strany nejvyssiho vedeni a
klicovych zaméstnanct/kyn

- Akcni plan pro rovné prilezitosti (zahrnujici podporu diverzity a politiku slad’ovani
pracovniho a rodinného/osobniho Zivota), kdy tento plan zahrnuje konkrétni
kroky/aktivity/€innosti, véetné ¢asového harmonogramu a odborné garance.

- Explicitni prihlaseni se k rovnym prilezitostem a podpore diverzity ve vsech klicovych
internich dokumentech a také na webovych strankach.

- Pracovni rad, konkrétne odstavec Prava zaméstnancii/kyn — ktery obsahuje také pravo
na ochranu pted diskriminaci a pravo na ochranu pted Sikanou nebo obtézovanim, a to
bud’ ze strany kolegli/gyii nebo tfetich stran.

- Antidiskrimina¢ni manudl pro zaméstnance/kyné sosvétou na téma rovnych
prilezitosti, diskriminace, navod na to, jak postupovat pii setkani se s diskriminaci ¢i
nevhodnym chovanim.

- Pouzivani genderove citlivého jazyka (napt. zaméstnanci/kyn¢) ve vSech dokumentech
¢i do seznamu zkratek internich dokumentt, kde je vysvétleno, kdo je zaméstnanec,
dopsat, Ze se cely dokument vztahuje jak na zaméstnance, tak zaméstnankyné.

- Proaktivni pracovni skupina pro rovné prilezitosti, ktera je na téma rovné pfilezitosti,
diverzity a téma slad’ovani pracovniho a rodinného/osobniho Zivota proskolena a kdy
jednotlivi €lenové a clenky pracovni skupiny ptsobi také jako interni lektofi a
lektorky.

- Podpora a praktikovani oteviené komunikace v ramci organizace, oteviena podpora
sladovani pracovniho a rodinného/osobniho Zzivota, podpora rovnych prilezitosti,
diverzity a slad’ovani pracovniho a rodinného Zzivota také na webovych strankach,
v ramci rubriky Kariéra/ volné pracovni mista.
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- Zarazeni tématu rovnych prileZitosti a spolecenské odpovédnosti — jako hodnot
zaméstnavatele jiz do vstupniho Skoleni pro nové zaméstnance/kyné (formou ppt) a
vstupni Skoleni realizovat v osobni roviné.

Dobra praxe v ramci systému oteviené komunikace:

- Nastaveny a otevieny systém komunikace se zpétnou vazbou u vsech zaméstnanct/kyn
V ramci organizace.

- Politika oteviené komunikace je prezentovana také na webovych strankéach organizace,
v ramci rubriky Kariéra/Volna pracovni mista — jednd se tak o vefejné piihlaSeni se
k otevienému jednani a o informaci pro uchazece/uchazecky o zaméstnani.

- Pravidelny interni newsletter (zpravodaj) pro zaméstnance/kyné, ktery ma za cil nejen
informovat — o novinkach, o novych zaméstnancich/kynich, ale také bavit, stmelovat
tymového ducha (je vhodné zivéjsi/atraktivnéj§i formou — zahrnout napiiklad
rozhovory apod.).

- Pravidelné zjistovani spokojenosti zaméstnancii/kyn se zpisobem, jakym jsou
informovani o vyznamnych rozhodnutich o chodu organizace.

- Skutecnost, ze Rovné prileZitosti jsou na webovych strankdach ve specialni
sekci/rubrice, kdy zde zaméstnavatel dava informace k rovnym piilezitostem, tiskové
zpravy, osvétové cClanky a je tak mordlni autoritou a inspiraci i pro ostatni
zameéstnavatele.

- Rovneé prileZitosti a podpora sladovani pracovniho a rodinného/osobniho Zivota je
komunikovana na webovych strankach, v rubrice Kariéra/Volna pracovni mista.

- Kvalitni, efektivni a interaktivni vzdelavaci program na komunikaci pro vsechny
vedouci zaméstnance/kyné (zédklady komunikace, asertivni komunikace, krizova
komunikace, komunikace v diverzitnim tymu, komunikace vramci osobniho
hodnoticiho/motivaé¢niho pohovoru).

72



VZOR DISTRIBUOVANEHO DOTAZNIKU

Evropska unie
Evropsky socialni fond
Operacni program Zaméstnanost

NEZAVISLY PRUZKUM NAZORU ZAMESTNANCU/KYN INESAN, s.r.0.

Dobry den, Va§ zaméstnavatel prochazi genderovym re-auditem (opakovanym auditem rovnych piilezitosti),
jehoz cilem a smyslem je zmapovat stav personalniho fizeni, firemni kultury a procest, rovnych piilezitosti a
komunikace za ucelem zjisténi aktudlni situace a moznosti dalsiho zkvalitiiovani systému prace.

Vas zaméstnavatel bude pouze v obecné roviné sezndmen s vysledky tak, aby mohl zahdjit pozitivni zmény
v ramci své dalsi strategie a sméfovani celé organizace.

Vyuzijte tuto moznost a vyjadiete oteviené svlij nazor.

Zaskrtnéte variantu odpovédi, ¢i vypliite ,,Skalu spokojenosti 1=velmi spokojen/a, 2=spise spokojen/a, 3=
spiSe nespokojen/a a 4=nespokojen/a a vyuzit muzete také prilezitosti zdvodnit svlij postoj pfi hodnoceni
spokojenosti.

Dékujeme Vam za spolupraci.

Zakladni tdaje respondenta/respondentky:

Pohlavi:

0 muz

O zena

Vék:

0 do20let

0 20-351et

0 35-50let

0 50-651let
[J  vice nez 65

Pracujete na vedouci pozici?

0 ano

[l ne

Jak dlouho pracujete v sou¢asném zaméstnani?

[0  Meénénez 1 rok
(1 1-3 roky
0 3-51et
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0 5-101et
O 10 let a vice

1. Jak vnimate pracovni klima (atmosféru) na VaSem pracovisti?
[J velmi spokojen/a

[J spiSe spokojen/a

[J spiSe nespokojen/a

[J nespokojen/a

Zde mizete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.

2. Jak vnimate kvalitu interni komunikace?
[J velmi spokojen/a

[J spiSe spokojen/a

[J spiSe nespokojen/a

[J nespokojen/a

Zde mizete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.

3. Jak vnimate kvalitu externi komunikace (smérem k verejnosti)?

[J velmi spokojen/a
[J spiSe spokojen/a

[J spiSe nespokojen/a
[J nespokojen/a

Zde mizete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.

4. Jak hodnotite zpusob, jakym probiha zpétna vazba na Vasi praci?
[J velmi spokojen/a

[J spiSe spokojen/a

[J spiSe nespokojen/a

[J nespokojen/a

Zde mizete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.
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5. Citite ze strany zaméstnavatele zajem o Vasi osobu a Va$ pracovni riist?

0 ano

[l ne

Zde mizete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.

6. Jak hodnotite zpiisob, jakym se dozvidate o moZnostech Vaseho osobniho/profesniho rozvoje?

[J velmi spokojen/a
[J spiSe spokojen/a

[J spiSe nespokojen/a
[ nespokojen/a

Zde mizete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.

7. Setkal/a jste se (osobné ¢i z doslechu) s diskriminaci na Va§em pracovisti (z divodu véku, pohlavi nebo z
jiného divodu)?

0 ano

[l ne

Zde mizete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.
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8. Je nastaven systém hodnoceni a odménovani ve va$i firmé transparentné? (osobni ohodnoceni,
priplatek za vedeni, odmény)?

0 ano

[l ne

Vas pfipadny namét na zlepSeni:

9. Jak hodnotite adaptac¢ni systém a vstupni zaskolovani nového zaméstnance/ kyné
[J velmi spokojen/a

[J spiSe spokojen/a

[J spiSe nespokojen/a

[J nespokojen/a

Zde mizete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.

10. Jak hodnotite poskytovani zaméstnaneckych vyhod?
[J velmi spokojen/a

[J spiSe spokojen/a

[J spiSe nespokojen/a

[J nespokojen/a

Zde mizete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.

11. Jak hodnotite VaSe moZnosti vyuZivat flexibilni formy prace (home office - prace z domova, ¢asteény
uvazek, pruzna pracovni doba) pro Vase lepsi sladéni pracovniho a osobniho Zivota?

[J velmi spokojen/a
[J spiSe spokojen/a

[J spiSe nespokojen/a
[J nespokojen/a

Zde mizete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.
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12. Jak hodnotite kvalitu managementu mateiské/rodi¢ovské dovolené (moZnost postupného navratu do
sluzby/prace, pribéZzny kontakt se sluZebnim uradem/zaméstnavatelem v prubéhu materské/rodi¢ovské
dovolené, moznost vyuziti flexibilni formy prace)?

[J velmi spokojen/a
[J spiSe spokojen/a

[J spiSe nespokojen/a
[J nespokojen/a

Zde muzete také vysvétlit dlivod Vaseho hodnoceni.

13. Kdybyste mél/a pravomoc a moZnosti, co byste zlepsil/a na Vasem pracovisti?

Pokud nam chcete néco sdélit nad ramec vySe uvedenych otazek, zde je prostor pro Vas.

Dékujeme za vyplnény dotaznik.

Genderovy re - audit probiha v organizaci INESAN, s.r.0. (IC 24759384)
v ramci projektu ,.ZlepSeni podminek a prostiedi pro praci vyzkumnych pracovnikii“, reg. €.
CZ.03.1.51/0.0/0.0/17_131/0009323, jehoz realizatorem je INESAN, s.r.0. (IC 24759384).

Tento projekt je spolufinancovan Evropskym socialnim fondem a statnim rozpoétem Ceské republiky v ramci
Operacniho programu Zameéstnanost.
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