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Seznam priloh

e Seznam doporuceni
¢ Seznam citovanych dokument



Manazerské shrnuti

Spole¢nost Sprava informacnich technologii Plzen (dale SIT Plzen, nebo SIT) se v roce
2022 rozhodla pro realizaci Setfeni rovnych pftilezitosti ve spole¢nosti. Tato zprava
shrnuje zjisténi, které auditorsky tym ve sloZeni Petra Kubalkova a Andrea Buldrova
realizoval v obdobi biezen az srpen 2022.

K zadani Setfeni vedla zadavatele potfeba porozumét novym pravidlim pro granty
z programu Horizont 2020 a také ochota dale rozvijet firemni kulturu. Realiza¢n{ tym citi
povinnost upozornit, Ze Setfeni nedokaze pfinést jednoduché odpovédi a snadna feseni.
Naptiklad zvyseni zastoupeni Zen v oboru - IT, véda a vyzkum - je proces zdlouhavy, do
kterého se musi zapojit celd organizace. Auditorsky tym napomahda svymi znalostmi,
dovednostmi a Setfenim definovat oblasti, kterym je tfeba se vénovat, a motivovat tak
vedeni spolecnosti a management krealizaci takovych opatfeni, ktera povedou
k ocekavanému cili.

Zprava nejprve definuje pouzivané pojmy, aby nedochdzelo k nedorozuménim, dale
predstavuje standardy a legislativni dokumenty, které jsou pro oblast rovnych piilezitosti
Zen a muzu zasadni, a také shrnuje zakladni informace o programu Horizont 2020 a HR
Award. Nasledné je feSen kontext Setfeni u zadavatele: duvody pro Setieni, vybér
dodavatele a postup realizace.
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V druhé ¢asti zpravy jsou pak popsana zjisténi, které auditni tym identifikoval, ptiklady
dobré praxe, i oblasti, kde by bylo mozné proces a organizaci prace posunout smérem
k otevienéjsi a férovéjsi spolecnosti.

Prilohou zpravy je seznam analyzovanych dokumentid a navrh na akéni plan pro
organizaci SIT Plze.

Cely proces auditu byl navrzen tak, aby zapojil minimalni potfebné mnozstvi aktéru a
aktérek. Zaroven tak, aby bylo dosazeno naplnéni pozadavku pro ziskani HR Excellence
in Research Award (dale HR Award). tato anlyza je definovana, jako analyza GAP a na
zakladé Setieni vznikl tzv. ak¢éni plan, jehoz naver je piilohou této zpravy.

Auditni tym velmi pozitivné hodnoti nastaveni celé organizace SIT Plzen, jako inovativni,
oteviené a pratelské. Hlavni doporuceni tak sméfuji smérem k uvédomeélejsi praci s
genderovymi spakty cinnosti. Podrobnéjsi popis stavu i doporuceni najdete v tomto
dokumentu a nedilnych ptilohach.

Za uditn{ tym

Mgr. Petra Kubalkova


mailto:andrea.buldrova@c2csolutions.cz
mailto:kubalkova.solutions@gmail.com

Podékovani:

Za auditni tym je tieba podékovat Lud’kovi Santorovi za velmi vstiicné piijeti a hlavng
podporu auditniho tymu. Auditni tym mél k dispozici vSechny vyzadané dokumenty a
soucinnost, kterou potieboval pro realizaci Setfeni. Zarovei je Ludék Santora vyraznou
osobou, ktera udava pozitivni piiklad celé organizaci a to je zadkladem soucasnych i

budoucich tspécht SIT Plzen.




Definice pojml, legislativni ramec a zakladni dokumenty

Dusledné vysvétleni pojmid na zacatku prechazi zbyteénym nedorozuménim a
nepochopenim. Vzhledem ktomu, Ze diskuze o genderu jsou velmi ¢asto provazeny
pravé nepochopenim nebo zaménovanim pojmt, jevi se toto jasné definovani jako
zasadni.!

Gender

Termin gender vychazi z poznani, Ze rozdily mezi muzi a Zzenami neplynou z jejich
vrozené odlisnosti (pohlavi v biologickém smyslu), ale ze spolecensky utvoienych a v
pribéehu historie se reprodukujicich a soucasné proménujicich predstav o ,maskulinité” a
ofeminité‘, proto se nékdy gender oznacuje jako socialni pohlavi. Gender prostupuje
vSechny oblasti spolecenského Zivota. Je binarnim konceptem (tj. pfedpoklada pouze
moznosti ,maskulinity” a ,feminity” vdzané na ,muzské“ a ,zenské" pohlavi) a soucasné
konceptem hierarchickym, kde jevy, ¢innosti, vlastnosti a dalsi oblasti lidského zivota
spojované s ,maskulinitou” jsou hodnoceny lépe, nez ty pfisuzované ,feminite”
Genderové vztahy jsou tak ze své podstaty vztahy mocenskymi, zvyhodnujicimi ve
vetsing pripad muze jako skupinu.

Genderova rovnost

Dosazeni genderové rovnosti predpoklada otevieni piilezitosti pro svobodnou volbu
zivotniho stylu a rozvoj vlastniho talentu (napf. kariéry, moznosti participace

v rozhodovacich pozicich a dalsiho) nezavisle na predpokladaném pohlavi a identité
jedince/jedinkyng, ¢i jeho/jeji sexualni orientaci.

Rovnost Zen a muzu

Rovnost Zen a muzi je idealni stav, ve kterém ob¢ pohlavi svobodné rozviji své
schopnosti a stejnym zplisobem vyuzivaji prilezitosti v nejriznéjsich oblastech Zivota.
Soucasné se jedna o stav, kdy nedochazi k pfimé ¢i nepfimé diskriminaci na zakladé
pohlavi. Koncept rovnosti zen a muzi tak odkazuje k predpokladané binarni kategorii
pohlavi (muz, Zena), tj. nebere v potaz dal$si mozné genderové identity (transgender ¢i
jiné).

Gender mainstreaming
Strategie Gender mainstreaming (dale Strategie GM) je zaloZena na dosazeni rovného
postaveni zen a muzi a je soucasti Amsterodamské smlouvy? (nebo také Smlouvy

! Definice jsou pievzaty ze Standardu genderového auditu, 2016, pokud neni uvedeno jinak.
Dostupné na
https://www.vlada.cz/assets /ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/dokumenty/Standard-gender

oveho-auditu V2 brezen-2016.pdf

2 Amsterodamska smlouva, Evropska komise, 1997. Dostupny z www:



https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/?uri=CELEX:11997D/TXT
https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/dokumenty/Standard-genderoveho-auditu_V2_brezen-2016.pdf
https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/dokumenty/Standard-genderoveho-auditu_V2_brezen-2016.pdf

o Evropské unii), Evropského paktu pro rovnost zen a muzi’®, ale také ceské legislativy*
(Antidiskriminaéni zakon). Ceska republika patii do skupiny statd, které podepsaly a fidi
se v§emi jmenovanymi dokumenty nebo zakony.

Rada Evropy definuje GM nasledovné: ,Gender mainstreaming je (re)organizace,
zdokonalovani, rozvoj a vyhodnocovani koncepénich procesu tim, Ze pfi nich vSechny
zUcastnéné subjekty budou na vSech urovnich a ve vsech stadiich vyuzivat perspektivu
rovnosti zen a muzi.”

Podle Evropské komise ,gender mainstreaming neznamena, ze by se snahy na podporu
rovnosti mély omezovat jen na zavadéni zvlastnich opatieni na pomoc zenam, ale
pfedstavuje mobilizaci vSech vSeobecnych politik a opatfeni specificky za uGcelem
dosazeni rovnosti, a to tak, Ze se jiz ve fazi planovani berou aktivné a oteviené v tivahu
jejich mozné uUcinky na pfislusnou situaci muzii a zen (genderova perspektiva). To
znamena systematicky zkoumat opatfeni a politiky a brat v avahu tyto mozné ac¢inky pii
jejich definovani a implementaci. Stejna definice je uznana také Ceskou republikou,
ktera uznala metodu GM jako legitimni nastroj pro vykon politiky rovnych pftilezitosti v
roce 2001.° Mezi konkrétni nastroje gender mainstreamingu patfi kromé& genderového
auditu také gender budgeting (rozpoctovani senzitivni na dopady investic na obé
pohlavi),

¢i gender impact assessement (genderové zhodnocovani dopadu legislativnich

i nelegislativnich materidli predklddanych vladé CR, ale také dalsich koncepénich
materiali).

Ze vsech definici, pak vyplyva, ze Strategie GM musi byt soucasti persondlnich procest

a postupi, internich pravidel organizaci. Tento pozadavek se pak promita

do antidiskriminaéni a pracovnépravni legislativy. Od roku 2005 je Strategie GM
pozadovana Evropskou komisi také v oblasti védy a vyzkumu, s pfechodnym obdobim,
které bylo v roce 2020 ukonceno, a pozadavky gender mainstreamingu byly zapracovany
do grantovych ramct a vyzev.

3 Zavéry Rady ze dne 7. biezna 2011 Evropsky pakt pro rovnost zen a muzi (2011-2020),
Evropska komise, 2011. Dostupny z www:

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT /?uri=CELEX%3A52011XG0525%2801%29 (cit.
20.4.2022)

*Zakon & 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pted diskriminaci
a o zméné nékterych zakonu (antidiskriminac¢ni zakon). Dostupny z www:
https://ppropo.mpsv.cz/zakon 198 2009 (cit. 20.4.2022)

> EVROPSKA KOMISE. Manual pro gender mainstreaming politik zaméstnanosti, socialniho
zaclefiovani a socialni ochrany. Lucemburk: Utad pro tiedni tisky Evropskych spoleéenstvi, 2008,
40 s. ISBN 978-92-79-09261-9.

®Co je to gender mainstreaming?, MPSV, 2005. Dostupny z www:
https://web.archive.org/web/20140202125104 /http://www.mpsv.cz/nahled/cs /940 (cit.
20.4.2022)



https://web.archive.org/web/20140202125104/http://www.mpsv.cz/nahled/cs/940
https://cs.wikipedia.org/wiki/International_Standard_Book_Number
https://cs.wikipedia.org/wiki/Speci%C3%A1ln%C3%AD:Zdroje_knih/978-92-79-09261-9
https://ppropo.mpsv.cz/zakon_198_2009
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/?uri=CELEX%3A52011XG0525%2801%29

Vztahuje se GM pouze na pohlavi?

Ve svém vykladu se gender mainstreaming (viz slovo gender) vztahuje na rovnost a
rovnost piilezitosti pro zastupce a zastupkyn¢ obou pohlavi, tedy muzi i zen. Nicméné
legislativa definuje cely seznam diskriminac¢nich diivoda, které neni radno opomijet nebo
ignorovat. V ¢eské legislativé diskriminacni divody definuje praveé Antidiskriminacéni
zakon.

Antidiskrimina€ni zakon a ostatni pracovnépravni zakony

Jak uz bylo uvedeno vyse, oblast rovnych pfilezitosti a nediskriminace je feSena fadou
zakont a vyhlasek v pracovnépravni oblasti, ktera je nedilnou soucasti Setfeni rovnych
prilezitosti (genderového auditu). Cely proces ocekavd, ze vSechny organizace dodrzuji
pracovnépravni legislativu svych zemi. Setieni rovnych pfilezitosti tak musi obsahnout

i v tuto oblast, pokud instituce jiz neprosla genderovym auditem nebo Setfenim.

Pro potfebu Setfeni rovnych piilezitosti (genderového auditu) v oblasti zaméstnavani
sta¢i vyuzit ramce tfech =zakladnich legislativnich norem, kterymi jsou -
Antidiskrimina¢ni zadkon, Zakon o zaméstnanosti, Zakonik prace.

Antidiskrimina¢ni zakon

Zakon ¢. 198/2009 Sb. - Zakon o rovném zachazeni a o pravnich prostredcich ochrany
pfed diskriminaci a o zméné nékterych zakont (Antidiskrimina¢ni zakon) byl schvalen
17. ¢ervna 2009 a je prvni komplexni pravni Upravou, kterd zapracovava smeérnice
Evropské komise a mezinirodni smlouvy, kterymi je Ceskd republika vazana.
Antidiskrimina¢ni zakon (dale AZ) vymezuje pravo kazdé fyzické osoby na rovné
zachazeni a zakaz diskriminace v oblasti prava na zaméstnani a pfistupu k zaméstnani,
piistupu k povolani, podnikani a jiné samostatné vydélecné ¢innosti, ¢lenstvi

v odborovych organizacich, radach zaméstnanci nebo organizacich zaméstnavateld,
pristupu ke vzdélani, zdravotni péci, socialnimu zabezpeceni aj. AZ také definuje pfimou
a nepifimou diskriminaci, obtézovani, v¢. sexudlniho obtézovani, piipustné formy
rozdilného zachazeni, zdsadu rovného zachazeni pro muze a zeny v socidlnim
zabezpeceni pracovnikill a upravené pravni prostiedky ochrany pted diskriminaci.

Zakon o zaméstnanosti

v

Zakon o zaméstnanosti ¢. 435/2004 Sb. definuje, co je rovné zachazeni, a zakazuje
diskriminaci pii uplatiiovani prava na zaméstnani. Rika, Ze i diskriminace z davodu
te¢hotenstvi, matefstvi, otcovstvi nebo pohlavni identifikace se povazuje za diskriminaci

z divodu pohlavi. Zakon o zaméstnanosti také definuje mozné vyjimky pfi inzerci
pracovnich pozic, a to v logickych pfipadech, pokud je Zenské ¢i muzské pohlavi
uchazec¢l podstatnym, rozhodujicim a nezbytnym pifedpokladem pro vykon povolani.
Tyto vyjimeéné pripady jsou typicky v oblasti um¢leckych povolani (herec/herecka).
Naptiklad ze zaméstnani, kterd jsou spojena s vyssi fyzickou naro¢nosti, neni mozné
predem vyloucit vSechny Zeny. Naplnéni pozadavku fyzické sily je nutné posuzovat

u uchazecu i uchazecéek o zaméstnani individualné.



Zakonik prace

N 24

Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsich predpist zakotvuje povinnost
rovného zachazeni a zakazu diskriminace v pracovnépravnich vztazich, pozadavek

na sladéni soukromého a pracovniho zivota, pravo zaméstnance na projednani stiznosti,
zdkaz sledovani zaméstnance, zdkaz pozadovani informaci nesouvisejicich s vykonem
prace. Zakonik prace také operuje se zdkazem diskriminace nejen z divodu pohlavi, ale
také sexudlni orientace, rasového nebo etnického ptvodu, narodnosti, statniho
obcanstvi, socialniho pivodu, rodu, jazyka, zdravotniho stavu, véku, nabozenstvi ¢i viry,
majetku, manzelského a rodinného stavu a vztahu nebo povinnosti k roding, politického
nebo jiného smysleni, ¢lenstvi a ¢innosti v politickych stranach nebo politickych hnutich,
v odborovych organizacich nebo organizacich zaméstnavatelt. Diskriminace z divodu
te¢hotenstvi, matefstvi, otcovstvi nebo pohlavni identifikace se i zde povazuje

za diskriminaci z divodu pohlavi.

VSechny tfi legislativni normy jsou zohlednény ve Standardu genderového auditu (dale
Standard GA), ktery je pozadovanou metodologii pro realizaci Setfeni rovnych
piileZitosti. Zaroven vSechny tii legislativni normy chapou diskriminaci jako koncept,
ktery pfesahuje “pohlavi”.

Standard genderového auditu

Standard GA byl Ufadem vlady schvélen v roce 2016 a je oficialni metodikou pro
realizace Setfeni rovnych piilezitosti (genderovych auditti) v Ceské republice. GA je
jednim

ze zakladnich nastroji gender mainstreamingu, kdy jsou analyzovany vnitini procesy

a organiza¢ni struktury s ohledem na gender, identifikovany kritické oblasti a davana
doporuceni ke zlepseni

Oblasti, které Standard GA hodnoti jsou nasledujici:
Cile organizace

e Mise, vize a strategické cile organizace
o Specifické cile v oblasti prosazovani genderové rovnosti

Institucionalni zajisténi politiky genderové rovnosti

e Prostiedi - pratelské, bezpe¢né a motivujici
¢ Nulova tolerance sexualniho obtézovani, Sikany a diskriminace

Organizace pracovniho prostredi
Personalni politika

¢ Nabor zaméstnanci/kyn

¢ Propousténi zaméstnanci/kyn

e Zastoupeni Zen a muzi ve struktufe organizace a diverzita

¢ Kariérni rist a cirkulace zaméstnanych osob, zastupitelnost
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¢ Rozvoj a vzdé€lavani

o Adaptacni procesy (viz. management matetské/rodicovské)
o Mentoring

¢ Spravedlivé odménovani

o Platova transparentnost
o Benefity - transparentnost a piehlednost (informace dostupné vsem)
o Dovolend - spravedlivé rozvrzeni planu dovolenych

e Slad’ovani prace a osobniho Zivota

Pracovni doba
Flexibilni formy
Management mateiské/rodi¢ovské

* Podpora aktivniho otcovstvi v¢. rodicovskeé
Age management ve vztahu k genderu
Podminky (nejen) pro pecujici osoby
Poskytovani péce o déti (nejen) predskolniho véku
Moznosti dopravy do zaméstnani

O O O O

e Pracovni cesty a dlouhodobé pracovni cesty
Komunikace

¢ Obecné - komunika¢ni strategie, vyuzivani genderové korektniho jazyka,
institucionalné¢ zakotvena kontrola uzivani jazyka, obrazové materialy

¢ Interni - intranet (a jeho dostupnost), smérnice (a dalsi zavazné dokumenty
a zpusob sifenf{), formaln{ (pravidla komunikace napf. v hierarchii) a neformaln{
(napft. kazdodenni komunikace i mimopracovni aktivity - sitovani, teambuilding)

¢ Externi komunikace a spoluprace - webové stranky, reklama, ti¢ast
na konferencich a soutézich (Sifeni dobré praxe), komunikace volnych pracovnich
mist atd.

e Vztahy - hierarchické (rozhodovaci procesy), kolegialni (tymové, sitovani aj.)

e Spolecenska odpovédnost (CSR)

¢ Spoluprace se $kolami - staZe a podpora nestereotypniho vybéru zaméstnani dle
pohlavi

¢ Spoluprace s nevladnimi neziskovymi organizacemi

¢ Nastaveni sponzoringu

e Dobrovolnictvi zaméstnanct/kyn

Obecné je mozné provést genderovy audit v organizacich vefejné spravy, samospravy
i v soukromém sektoru. Pti auditu akademické instituce je vhodné brat v avahu i priority

11



a legislativu spojenou s programem Horizont Evropa’, ktery zavadi tzv. Kritérium
zpusobilosti, tedy kritéria, zda je organizace zpasobila k podani Zadosti o dotaci z tohoto
programu. Soucasti je i Plan rovnosti (Gender Equality Plan), kde je genderova rovnost
horizontaln{ prioritou®. Audit je v souladu s principy ukotvenymi v Evropské charté pro
vyzkumné pracovniky a s Kodexem chovani pro pfijimani vyzkumnych pracovniki a
zahrnuje i kritéria potfebnd pro udéleni ocenéni Evropské komise HR Excellence in
Research Award (viz. nize).

Genderovy audit stejné jako Plan rovnosti (GEP) jsou nastroje gender mainstreamingu’,
principu zavazného pro vSechny ¢lenské staty EU. Jak jiz bylo zminéno vySe, jedna se

o strategii prosazovani genderové rovnosti, kterd predpoklada uplatiovani genderového
hlediska ve vSech fazich tvorby politik ¢i pfedpist s cilem potirat diskriminaci. Koncept
genderu je pouzivan jako horizontalni analyticka kategorie, ktera je v intersekci s dalSimi
- napftiklad s vékem, narodnosti, etnicitou, sexualni identitou apod.

HR Award

HR Excellence in Research Award (dale HR Award) je ocenéni ud€lované Evropskou
komisi za excelenci v péci o lidské zdroje ve védeckém prosttedi. Hodnocenymi oblastmi
jsou: péfe o zaméstnance, otevienost a transparentnost vybé&rového fizeni, kvalita
pracovniho prostfedi, a to pfedevsim v oblasti védy a vyzkumu. Ocenéni HR Award je
povazovano za mezindrodni standard. Proces ud¢lovani ocenéni HR Award zapocal v
roce 2010. Do roku 2021 bylo ocenéni pfiznano 655 institucim napti¢ Evropou. Do konce
roku 2021 bylo v Ceské republice udé&leno toto ocenéni 57 institucim.

Evropska charta a kodex pro vyzkumné pracovniky

Zakladem pro ziskani ocenéni HR Award je pfijeti obecnych zasad a pozadavku

na odpovédnost a prava vyzkumnych pracovniki a jejich zaméstnavatelii definovanych

v dokumentu Evropska charta pro vyzkumné pracovniky'® (dale Charta). Charta byla
vydana Evropskou komisi v roce 2006 pod anglickym nazvem “Directorate-General for
Research - Human resources and mobility “ a byla reakci na Doporuceni Komise ze dne
11. bfezna 2005 o Evropské charté pro vyzkumné pracovniky a o Kodexu chovani

pro pfijimani vyzkumnych pracovniki. Celd Charta ma pomoci evropskému védeckému

7 Natizeni 2021/695 Evropského parlamentu a Rady z 28.4.2021 a Rozhodnuti Rady 2021/764
z10.5.2021

8 Pro zajisténi kompatibility s pozadavky Evropské komise tento audit vyuzil také metodiku
Horizon Europe Guidance on Gender Eqaulity Plan, European Union, 2021 a metodiku
Evropského institutu pro rovnost Zen a muzi Gender Equality in Academia and Research,
European Union, 2016.

? ,What is gender mainstreaming “, EIGE. Dostupny z www:
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/what-is-gender-mainstreaming (cit. 20.4.2022)

2 Evropska charta pro vyzkumné pracovniky, Kodex chovani pro piijimani vyzkumnych
pracovniku, Evropska komise, 2006. Dostupny z www:

https://cdn? euraxess.org/sites/default/files/brochures/kina21620b1c cs.pdf (cit. 20.4.2022)
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prostoru konkurovat ostatnim progresivnim ¢astem védeckého svéta a zaroven definovat
takové standardy pro vyzkum a praci v ném, aby byl atraktivnéjsim nejen pro realizaci
projektt, ale také pro budovani védecké kariéry.

Charta ve svych obecnych zasadach a pozadavcich zminuje i zasadu nediskriminace:
“Zaméstnavatelé a/nebo investori vyzkumnych pracovnikii nebudou zZddnym zpiisobem
diskriminovat vyzkumné pracovniky na zdklade pohlavi, véku, etnického, ndrodniho nebo
socidlniho puvodu, ndbozenstvi nebo viry, sexudlni orientace, jazyka, zdravotniho postizeni,
politickych ndzorii, socidlnich a ekonomickych podminek.'*” a rovnovahu mezi pohlavimi:
“Zaméstnavatelé a/nebo investori by se méli snazit o vytvoreni reprezentativni rovnovdahy
mezi pohlavimi na vsech persondlnich stupnich vcetné kontrolniho a ridiciho stupné. Této
rovnovdhy by melo byt dosazeno na zdklade politiky rovnych prilezitosti v okamziku
prijimdni do pracovniho poméru a béhem dalsich etap rozvoje kariéry, aniz by se vsak
uprednostnila pred kritériem kvality a schopnosti. Aby se zajistila rovnost zachdzeni, musi
byt vybérové a hodnotici vybory slozeny na zdklade primérené rovnovdhy mezi

pohlavimi,**”".

Charta definuje kli¢ové oblasti (autorsky pfepis):
Vyzkumné a pracovni prostredi
e Ptiznivé vyzkumné prostredi

Svoboda vyzkumu

Etické zasady - prava duSevniho vlastnictvi, spoluautorstvi

Profesni odpovédnost, ptistup a odpovédnost

Dodrzovani smluvnich a zdkonnych povinnosti

Bezpecénost a fadné postupy v oblasti vyzkumu

Sifeni, sdileni a vyuzivani vysledki nejen v ramci vyzkumnych tym ale i
smérem Kk vefejnosti

Transparentni postupy, hodnoceni i ziskavani zpétné vazby

o O O O O O

Kontrola a fizeni

e Pfizniva pracovni kultura

o Uznavani profese
o Nediskriminace
o Rovnovaha mezi pohlavimi

¢ Pracovni podminky

o Pfiznivé vyzkumné prostredi
o Priznivé pracovni podminky
o Stabilita a stalost zamé&stnani

1 str. 16, dtto.
2 str. 18, dtto.
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o Financovani a mzdy

Nabor

¢ Transparentni metody naboru pracovniki a pracovnic - inzerce, vybér,
hodnoceni, kvalifikace

¢ Pravidelné profesni vyhodnocovani

¢ Transparentni a otevieny naborovy proces

e Zajisténi kariérniho ristu

Kariérni rozvoj

¢ Motivace tymu i jednotlivci

¢ Rozvoj kariéry

¢ Odborné vzdélavani a podpora v ranych etapach kariéry

e Pristup ke vzdelavani a nepfetrzitému rozvoji vyzkumniki
e Piistup k odbornému poradenstvi

¢ Transparentni vyhodnocovani védeckého vyzkumu a vyuky

Transparentni systém hodnoceni
Mobilita

¢ Podpora mezinarodni
¢ Podpora mobility meziodvétvové
¢ Podpora mobility mezi jednotlivymi funkcemi a uvniti funkeci

Piimétené socidlni zabezpeceni

e Zajisténi prevodu narokut na dichodové zabezpeceni
e Zajisténi socialniho zabezpeceni

Instituciondlni zajistén{

¢ Re-audity, pfezkoumavani a rozvoj prostiedi v duchu Charty
+ Kontrola - dohlizejici osoby

¢ StiZznosti a odvolani

o Ucast v rozhodovacich subjektech

Vzhledem ktomu, Ze je neetické, nevhodné a pravdépodobné i protipravni vytvaret
skupiny zaméstnanci (feknéme prvniho a druhého fadu), ke kterym by se instituce
chovala odlisnég, ocekava se, ze pravidla platici na skupinu zaméstnanych na pozicich
védeckych a vzdelavacich, budou platit i na skupinu zaméstnanych na ostatnich pozicich.
Kromé dodrzovani pravidel pro budovani pfiznivého védeckého prostredi, je mozné
vSechny pravidla z oblasti od Pracovniho prostiedi, ptes Nabor, Kariérni rozvoj az

po Instituciondlni zajisténi vztahnout na vSechny pracovniky a pracovnice organizace.
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Strategie HRS4R

Strategie tizeni lidskych zdroju v oblasti védy a vyzkumu (HRS4R, anglicky The Human
Resources Strategy for Researchers) je komplexnim implementaénim nastrojem, jak
ziskat HR Award a nasledné dodrzovat zavazky z ocenéni plynouci. Opira se o soubor 40
principti zakotvenych v Evropské charté pro vyzkumné pracovniky a Kodexu chovani pro
pfijimani vyzkumnych pracovniki. Na zaklad¢ interniho nebo externiho Setfeni je
zpracovan ak¢ni plan, ktery je predkladan Evropské komisi (dale EK). EK pak ud¢luje
ocenéni za excelenci v péci o lidské zdroje ve védeckém prostiedi. Organizace s ocenénim
HR Award je pro vyzkumniky zarukou evropského standardu péce o zaméstnance,
otevfenosti a transparentnosti vybérovych fizeni a kvality pracovniho prosttedi.

Strategie zahrnuje viceurovinové kroky a trva nékolik mésict. Prvnim krokem je tzv. GAP
analyza (zprava), ktera mapuje nedostatky, dalsim krokem je sestaveni konkrétniho
planu zlepseni (ak¢éniho planu).

Samotna metodika a postup analyzy neni pfedepsana, vétSina organizaci ovsem vyuziva
Standard genderového auditu schvaleny Vladou CR a externich specialistii a specialistek
registrovanych v Genderové expertni komote. Tento postup je objektivni a doporuceny.
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Kontext pro Setieni rovnych pfrilezitosti SIT Plzen

Zadani dodavatele

Organizace SIT Plzen se rozhodla pro genderovy audit v roce 2022. Soucasti zadani pro
realizaci Setfeni rovnych piilezitosti byl pozadavek na realizaci sluzeb v rozsahu
pozadavkd Standardu GA, HR Award a oblasti dulezité pro tvorbu vlastniho GEP.
Hodnocenymi oblastmi jsou HR AWARD: péfe o zaméstnance, otevienost a
transparentnost vybérového fizeni, kvalita pracovniho prostiedi, komunikace a firemni
kultura.

Setfeni rovnych pfileZitosti na SIT Plzen

Setfeni rovnych piilezitosti vyuzilo metodickych postupti genderového auditu v
kombinaci s metodickymi postupy hodnoceni genderové rovnosti v akademickych
institucich vytvorenych Evropskou komisi a Evropskym institutem pro rovnost Zen a
muzli. Genderovy audit je typem personalniho auditu, ktery se zaméfuje na vnitini
organizacni procesy a fizeni lidskych zdroju z genderové perspektivy. Jeho vystupem je
identifikace silnych stranek, a predev§im oblasti pro mozné zlepseni, ke kterym
auditorsky tym poda doporuceni.

Metodologie genderového Setieni

Genderovy audit (Setfeni rovnych piilezitosti) vyuziva kombinaci kvalitativnich

a kvantitativnich metod. Jedna se pfedevsim o genderovou analyzu internich i externich
dokumentu’ auditované instituce, individualni a skupinové rozhovory a dotaznikové
Setfeni. Genderovy audit se fidi i ptfisnymi etickymi pravidly, mezi které patii utajeni
identity vSech respondentii a respondentek, smlouvy o ml¢enlivosti mezi zadavatelem

a realizatorem auditu, pravidla nakladani s nevefejnymi dokumenty poskytnutymi

pro audit v ramci realiza¢niho tymu nebo standard pro vedeni fokusnich skupin

a potizovani videozaznami nebo nahravek pro potieby zpracovani zpravy z auditu.
Vsechny tyto nalezitosti byly oSetteny.

Samotny genderovy audit se sklddal z n¢kolika fazi:

¢ Inicia¢ni: Obsahuje zpiesnéni zadani, pozadavki a omezeni u auditované
organizace. Tuto faze auditu probihala v bfeznu a dubnu 2022. V ramci této faze
byly diskutovany fokusni skupiny, jejich zaméteni a pripadné obsazeni, dale
rozsah dotaznikového Setfeni a jeho zaméfeni, obsazeni polostrukturovanych
rozhovord a jejich pocet. Zaroven byly feSeny potiebné dokumenty, které méla
organizace poskytnou a samoztejmé ¢asovy harmonogram.

e Realiza¢ni: Obsahuje samotné Setfeni probihalo duben az kvéten.

o Zavérecna faze: Finalizace zavére¢né zpravy a komunikace vystupt a doporuceni.
Ovérovani informaci vzniklych béhem zdkladniho predstaveni zavéra.

Analyza dokumenti a dat
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V ramci piipravné faze byl sestaven seznam internich dokumentt, pozadavka

na genderovand data a statistiky, a byly diskutovany dal§i vhodné vefejné zdroje.
Kompletni seznam dokumentl je uveden v piiloze této zpravy. U vefejnych zdroju je
uvedeno posledni datum navstiveni tohoto zdroje pro zpracovani zpravy. Seznam
poskytnutych dokumentti je v ptilohou této zpravy.

Dotaznikové §etieni (kvantitativni)

Dotaznikové Setfeni méla organizace SIT Plzen zpracované jiz pfed zadanim auditu.
Auditorsky tym zpracovani Setfeni povazuje za dostatecné a vysledky Setfeni v této
zpraveé implikuje na genderovou problematiku.

Rozhovory a fokusni skupiny (kvalitativni vyzkum)

Byly realizovany celkem t#i individualni hloubkové rozhovory se zaméstnanymi.
Tento pocet byl zcela odpovidajici vzhledem kvelikosti organizace. Jednotlivi
respondenti a respondentky byli na rozhovor nominovani zadavatelem. Rozhovory i
fokusni skupiny probéhly 28.4.2022 v prostorach organizace SIT Plzen. Pokud
respondent/ka udé¢lil/a souhlas, byly rozhovory nahravany a jejich ptepis byl pouzit pro
analyzu. Nahravky ani pfepisy nejsou soucasti auditni zpravy a vzajmu udrzenim
anonymity respondentti/ek budou po skonceni auditu vymazany. Stejné tak neni zddouci
uvadét jména osob, které poskytly rozhovory, i kdyz si realiza¢ni tym nedéla iluze, ze
jména nejsou v tuto chvili znama.

V ramci kvalitativniho Setfeni byly realizovany t#i fokusni skupiny (skupinové
rozhovory, dale v textu také zkratka FS). Slozeni skupin se fidilo kombinaci
sociodemografickych Gdaji a postavenim - napft. skupina rodict, skupina zaméstnanct
zen, skupina vedoucich. Skupinové rozhovory se konaly 28.4.2022 v prostorech SIT
Plzen. Kazdy rozhovor trval piiblizné¢ jednu hodinu. Kapacita fokusni skupiny byla
omezena na 8 osob.

V piipadé udéleni souhlasu vSech ptitomnych byly rozhovory nahravany a jejich ptepis
byl pouzit pro analyzu. Nahravky ani pfepisy nejsou soucasti auditni zpravy a v zajmu
udrzenim anonymity respondentii/ek budou po skonceni auditu vymazany. Skupinovych
rozhovori zucastnilo 20 osob - muzi a Zen. Vybér oslovenych osob a nominace
ucastnikl/acastnic skupinovych rozhovort byl plné v gesci SIT Plzen.
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Zprava ze Setfeni
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Kontextova analyza organizace
Region Plzeiisky kraj

Plzeiisky kraj je tietim nejvétsim krajem v Ceské republice, ale zarovei ma také tieti
nejmensi hustotu obyvatelstva. Pfestoze mulzeme sledovat jiz nékolik let trend
zvySujictho se pocétu obyvatel (diky migraci), zistava tento idaj na hodnoté okolo 579
tisic obyvatel (5,5% z celkového poétu obyvatel v CR), z toho 50,5% jsou Zeny, coZ je
lehce vyrovnangjsi nez pomér v ramci celé CR (50,7%). Vékova struktura obyvatel
odpovida celorepublikové statistice: 63% je v aktivnim véku 15 - 64 let, 16% je ve v€ku 0
- 14 let a 21% ve v€ku 65+. Podle primérného véku a indexu staii se vSak kraj fadi na
osmé, resp. sedmé misto, patii tedy k tém, kde je vyssi podil starsi populace.

Dv¢ tietiny obyvatel ziji ve méstech. Plzensky kraj tradicné vykazuje nizky ukazatel
nezaméstnanosti (1,7% oproti celorepublikovému 2,5%) a také tfeti nejvyssi median
hrubé mzdy v mezikrajském srovnani (po Praze a StiedoCeském kraji). Podil kraje na
celorepublikovém HDP se dlouhodobé pohybuje okolo 5%, v pfepoctu HDP na 1
obyvatele je paty mezi kraji.

V kraji se nachazi 224 zakladnich skol, 15 gymnazii a 44 obort odborného vzdélani bez
nadstavby. Vysokoskolské vzdélani je mozné absolvovat na Zapadoceské univerzité v
Plzni, kterd nabizi 9 fakult (napf. pedagogicka, elektrotechnickd, aplikované védy aj.),
také na lékarské fakulté pattici pod Univerzitu Karlovu v Praze, univerzitnim stredisku
patiici pod Metropolitni univerzitu, o.p.s. Praha a na provozné ekonomické fakulté Ceské
zemédélské univerzity v Praze, kterd se nachazi v Klatovech. Sttedni vzd¢lani v IT
oborech lze v kraji ziskat na 6 stfednich skoldch (napt. Stfedni primyslova skola v
Tachové nebo Stiedni odborna $kola v Plzni); vyssi odborné vzdélani v IT na VOS
DomaZzlice nebo Plzen. Pomér vysokoskolsky vzdélanych obyvatel je mirné nizsi nez je
celorepublikovy prumér (14,4% ku 17,6%), naopak stiedoskolsky vzdélanych bez
maturity je o cela 2% vice nez je prumér v republice (33% ku 31%) - to ukazuje na
pramyslovéjsi rdz kraje. Genderované statistiky ukazuji ptfevahu vysokoskolsky
vzdélanych zen (53%), sttedoskolsky vzdélanych zen s maturitou (55%); u stfedniho
vzdélani bez maturity jsou Zeny v mensiné (43%), ale vévodi u zakladniho vzdélani
(60%).

Informacni technologie a gender

Oblast informacénich technologii obecné patii do sektoru, kde dlouhodobé existuje silna
genderova nerovnovaha. I kdyz dle adaji MSMT Zeny mezi absolventy vysokych $kol
prevazuji zhruba v poméru 60:40, v hierarchii zaméstnanych v tomto oboru vyrazné
dominuji muzi. VIT miizeme pozorovat tzv. vertikalni genderovou segregaci. To v praxi
znamena, e ¢im hierarchicky vyssi pozice, tim méné en na ni najdeme. Podle udaji
Ceského Statistického Utadu mizeme tento jev pozorovat jak na trovni vedeni, tak na
tirovni pracovniho zatazeni (viz nize). Podle Eurostatu jsou zeny v Ceské republice silng
podreprezentovany i na vyzkumnych pozicich (mén¢ nez 30 %). V ramci EU byla v roce
2018 Ceska republika v tomto ukazateli nejhorsi ze viech ¢lenskych stati.

13 Vsechny tdaje dostupné na strankach Ceského statistického tfadu, www.czso.cz
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Kromé vertikalni genderové segregace na vysokych $kolach mizeme pozorovat i tzv.
horizontalni genderovou segregaci, kdy v nékterych oborech vyrazné ptrevazuje jedno
pohlavim nad druhym. Technické obory patii k tém, kde jsou dlouhodobé zeny
zastoupeny vyznamné méné nez muzi. Podle udaji Evropské komise She figures z roku
2021 tvotily v CR zeny 43,7 % ze vSech absolventi doktorského studia, ale naptiklad

v oboru IT bylo z celkového poctu absolventd jen 4,05 % zen. Vystupy genderového
auditu je tedy vhodné vnimat vS$ir$im spoleCenském kontextu aktualniho stavu
genderové rovnosti v ¢eském vysokoskolském prostiedi i v akademii obecng.

Konkurence

V ramci Setieni jsme se auditni tym snazil vydefinovat, spolu se zaméstnanymi, existujici
konkurenci v ramci regionu. Vzhledem k tomu, ze napn prace SIT Plzen je unikatni,
nebyla identifikovdna pfima konkurence. Jako nepfimou konkurenci pak miizeme
definovat vysoké skoly, nabizejici obor robotiky, nebo IT spole¢nosti nabizejici sluzby
spravy informacnich technologif. V ramci regionu vsak nebyla identifikovana spole¢nost
se stejnym zaméfenim a rozsahem.
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Kariéra na SIT Plzen

Plan tizeni rozvoje lidskych zdroju je koncepce SIT Plzen, kterd by méla zajistovat rovny
pristup ke vzdé€lani, védé, umozinovat odborny rozvoj a prispivat ke kultivovani vztaht v
ramci organizace.

K rovnosti piistupu v kariérnim rozvoji muze pfispét napiiklad i transparentni
informovani o volnych pozicich, kurzech, vzdélavani, zahrani¢nich cestach, grantech, a to
na vSechny potencialni zajemce a zajemkyné (i na matefské a rodicovské dovolené).

Pfi vzdélavani nabizeném v odpolednich hodinach by firma méla zajistovat naptiklad
hlidani déti. Kariérni rozvoj by mél platit na vSechny typy pozic. Kazdy by mé¢l mit osobni
Plan rozvoje Kkariéry.

Proto, abychom pochopili, jak je na tom organizace v této oblasti, je dobré si zodpovédet
otazky z nasledujictho Kompetenéniho modelu, ktery reprezentuje komplexni HR
strategii.

Kli¢ovymi oblastmi zde jsou:
¢ Nabor: Jasna definice, koho SIT Plzefi chce/potiebuje ziskat a prog.

e Vybér: Transparentni proces vybéru, ktery ma jasn¢ definovana kritéria, maze
obsahovat i afirmativni akci.

¢ Hodnoceni: Definované a transparentni méfeni dosahovani cili nejen na pozici,
ale také na zaklad¢ Planu rozvoje kariéry. Hodnoceni by mélo byt pravidelné,
minimaln¢ v rozsahu 1:1, oteviené a konstruktivni. Samoziejmé také
zaznamenané a odsouhlasené obéma stranami.

¢ Rozvoj: Podle c¢eho stanovuje SIT Plzen rozvojové potfeby? Miize sem spadat
napi. omlazeni zaméstnanych, osloveni vice Zenskych kandidatek, osloveni vice
muzskych kandidati, osloveni vice cizinci Zijicich v CR atd. Na zakladé definice
Rozvojovych potteb se sestavuje jak nabidka vzdélavani vlastnich zaméstnancd,
tak se upravuji HR strategie, nebo vyhledavaji existujici kandidati/kandidatky na
budouci uvolnéné pozice, zastupy nebo pro nové obory.

e Planovani Kkariéry: Kritéria rustu, métitelné, objektivni metriky, a to interni i
externi.

* Retence: Obsahuje péci o stavajici zaméstnance. Udrzeni lidi souvisi nejen
s atraktivnosti organizace, ale také s vnimanim SIT Plzen jako zaméstnavatele,
ktery nabizi zajimavé, motivujici, oteviené, transparentni pracovni prostredi.
Soucasti by mél byt proces zjistovani spokojenosti zaméstnanych.

¢ 0Odchod: Odchody jsou samoziejmou soucasti jakéhokoliv pracovniho prostiedi,
je proto nutné veédet, z jakého divodu lidé odchazi, pro¢ nepokracuji v soucasné
kariéte atd. Mapovani divodu odchodu je dulezity prvek celé HR strategie.
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Obrdzek ¢. 1 Kompetencni model

Na zaklad¢ schématu je patrné, co vSechno by mélo byt realizovano pfi cileném rozvijeni
lidskych zdrojii v organizace, a to pro vSechny typy pozic.

Nabor

Inzerce
Nabor je jednim z dulezitych prvka, ktery dokaze zménit diverzitu. Nabor je také jednim
z indikatord, ktery se hodnoti v rdimci HR Award procesu.

Béhem realizovanych rozhovort a fokusnich skupin byla zcela patrna shoda na tom, ze
proces ndboru by mél byt férovy a bez ohledu na pohlavi, ale s ohledem na zkusenosti. V
ramci naborového procesu je zakdzana diskriminace z divodu pohlavi, kam spada i celé
téma matefstvi a rodic¢ovstvi. V ramci ndborového procesu se hodnoti vSechny procesy -
od vypsani pracovniho mista, ptes proces pohovorid a hodnoceni kandidatd a kandidatek
az po finadlni vybér. Soucasti naborového procesu je i adaptacni proces, ktery ma vhodné
motivovat a provést nového clena ¢i ¢lenku tymu zkusebni dobou.

V ramci procesu naboru (at’ z hlediska GA nebo HR Awards) se jako prvni hodnoti
genderové korektni zplisob zvefejiiovani inzerce volnych pracovnich mist, coz je
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absolutni zaklad ve fazi “must have” dle ceské legislativy i HR Award a zaroven
nejjednodussi zména, které lze dosdhnout.™*

V Ceské republice se Gasto v inzerci volnych pracovnich mist uzivd genderové
nekorektniho jazyka, a to bud’ explicitné, kdy je vyslovné uvedeno preferované pohlavi
kandidata ¢i kandidatky, nebo implicitné, kdy je pouzito generické maskulinum ¢i
femininum. Takova praxe nejenom, ze porusuje pravidla rovného piistupu k zaméstnani
(Zakon o zaméstnanosti, ¢. 435/2004 Sb., Antidiskriminac¢ni zakon, ¢. 198/2009 Sb.), ale
muze mit také negativni dopad na samotny naborovy proces.

Napiiklad inzerat ,Pfijmeme manazerku“ nema potencial oslovit mnoho muzskych
uchazecl. Analogicky, inzerat typu ,Pfijmeme manazera“ nemusi oslovit vSechny Zeny a
ne¢které proto nebudou na pracovni nabidku reagovat. Uziti genderové nekorektniho
jazyka v naborové inzerci tak muze vést ke zbyteénému plytvani potencidlem trhu.
Piestoze Ceska judikatura prozatim neoplyva pfiliSnou genderovou citlivosti, Vetfejny
ochrance prav jiz oznacil nasledujici typ inzeratu za diskriminujici, a to ve smyslu vyse
zminénych pravnich norem.

Analyza inzerce byla omezena na inzeraty zvefejnéné na webu organizace. Podle
informaci ziskanych ze skupinovych rozhovori si inzeraty vypisuji sami vedouci tsekd,
protoze “sami védi, co cht¢ji”. Je otazkou, zda jsou inzeraty nasledné editovany, napf. i
kvuli genderové korektnosti. Inzerce pracovnich pozic v ¢eském jazyce je z hlediska
pouzivani genderové korektniho ¢i inkluzivniho jazyka nekonzistentni. V textu inzerce,
zvefejnéné na webu, je pouzit genderové nekorektni jazyk (pfechylovani). Pficemz
inzerci lze vyuzit pro cilené zvySeni zastoupeni pod-reprezentované skupiny (napf. zen)
na konkrétni pracovni pozici. V textu inzerce 1ze naptiklad uvést, ze ptihlasky od zen jsou
obzvlast’ vitany.

Spole¢nost SIT pak vyuziva aplikace Jobs.cz, ktera je jiz nastavena tak, aby eliminovala
ptipadné genderové stereotypy a nesvary.

*Vice ke genderové lingvistice napf. na strankach www.valdrova.cz.
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Sprava informaénich = .
P technologiim ‘ Sluzby IT Centrum robotiky . SIT Port J Drony SIT
Sprava

Sprava informaénich technologii mésta Plzné Kariéra

Kariéra

LEKTOR KROUZKU PRO DETI
Bavi té prdace s détmi?
Mag zkugenosti s elektronikou, programovanim nebo 3D tiskem?
Laka t& ugit se nové véci?
Chtél/a bys pracovat v pfijemném prostfedi?
Napln prace:
» vedeni krouzku pro déti
Pozadujeme minimdlné zdkladni zkuSenost s:

* ,bastlenim”
* elektronikou

* programovdnim

Obrdzek 1. Ukdzka vypsdni pracovnich pozic ze dne 4.7.2022

Tato ukazka inzeratu byla stazena z webové stranky organizace dne 4.7.2022 a bohuzel
neodpovidd pozadavkim ceské legislativy ani doporucené dobré praxi. Inzerat
nedodrzuje inkluzivni pravidlo pro ob¢ pohlavi.

Ukazka moznych feseni:

e Lektor/lektorka
e Lektorka/lektor
e Lektor (m/znebo z/m)

Mozna doplnéni do inzerce:

Organizace nabizi flexibilni pracovni dobu

Pozice je vhodna pro rodic¢e s malymi détmi

Pozice je vhodnad pro absolventy a absolventky VS technického zaméfeni
s pedagogickym minimem

Benefity nabizené SIT Plzen

adalsi...

Vybérové Fizeni a SIT Plzen

Proces vybéru a pfijimani pracovnich sil je dilezitym mechanismem, ktery vyznamné
ovliviluje personalni slozeni kazdé instituce. Pro kazdého zaméstnavatele je
nejdilezitéjsi, aby pfijimala co nejkvalitnéjsi zaméstnance za danych podminek. Dal$im
hlediskem muze byt diraz na diverzitu tymu jako dlouhodobou komparativni vyhodu.

Z hlediska genderové rovnosti je dilezité, aby proces vybéru a pfijimani nesnizoval Sance
potencidlnich zajemct a zajemkyn a aby je neposkozoval na jejich pravech. Proto by mé¢l
byt naborovy proces nastaven tak, aby zamezil vyskytu nevhodnych a diskriminujicich
praktik, které by mohly zapfi¢init nerovny piistup Zen a muzi k pracovnim pozicim®>.

15 Zde je tfeba upozornit na jiz popsanou situaci ndboru dvou muzii na pozice obsazenych Zenami,
které odesly na matetskou/rodic¢ovskou dovolenou.
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Vybér a pfijimani zaméstnanci a zaméstnankyn by meélo byt transparentni a dobfe
zdokumentované, véetné evidovani duvodu pro piijeti ¢i nepfijeti specifického uchazece
¢i uchazecky. Dokumentace by méla byt archivovana. Pfijimaciho pohovoru by se méli
zucastnit minimaln¢ dva lidé, idedlné muz a zena, aby se snizila moznost osobni
predpojatosti. Zaméstnanci a zaméstnankyné zodpovédni za ndbor by méli byt proskoleni
v problematice genderové rovnosti.

V ramci hodnoceni indikatoru byla k dispozici pravidla, kterd zaznéla na fokusnich
skupinach: probiha vybérové fizeni, kde je vedouci iseku a jeho/jeji zastupce a oba se
vyjadiuji, zda bude kandidat/ka pfijat/a nebo ne. Na druhou stranu, ze strany
zaméstnanct zaznélo, Ze u nich prob¢hl prijimaci pohovor piimo s feditelem organizace a
jinde zase probéhlo neékolika fazové assessment centrum.

Adaptacni procesy a SIT Plzen

Cilem adaptacniho procesu je pfedevSim co nejhlad$i pribéh zapracovani nového
zaméstnance a jeho soucasti je i vyhodnoceni a posouzeni, jestli zaméstnanec Cci
zaméstnankyné naplnili cile stanovené pro adaptaci ve zkuSebni dob¢ a jsou tudiz
kompetentni pokracovat na dané pracovni pozici.

V radmci Setfeni nebyl predlozen dokument, ktery by shrnoval onboardingovy proces.
Informace o existenci uceleného postupu onboardingu byla ovéfena na fokusnich
skupinach. Podle vyjadieni reprezentativni skupiny se lidem po nastupu nikdo
organizované nevénuje, spiSe se informace predavaji ndhodné, jak s tim zaméstnanec
nebo zaméstnankyné piijde do styku. Zaznéla i stiznost, ze zaskolovani bere vedoucim
hodné¢ ¢asu a proto to asto ned¢la sam / sama, ale pritadi zkuSenégjsi kolegy/né. Dobrou
praxi SIT Plzenl na urcitych oddé¢lenich je prace ve dvojicich, které se nahodile méni.
Dvojice si tak vyménuji zkusSenosti, poslouchaji se navzajem a davaji si zpétnou vazbu.
Pfes pocatecni odpor k této praxi, si na ni vsichni zvykli a velmi dobte funguje nejen pfi
zaSkolovani novacka.

Podle informaci z personalntho oddéleni pak v ramci onboardingu novy
zaméstnanec/kyné musi absolvovat povinna $koleni, jako BOZP atd.

Kariérni postup/hodnoceni

Rozvoj kariéry by mél byt dostupny kazdému pracovnikovi nebo pracovnici bez ohledu
na pohlavi nebo rodinny stav. Pro aspésny rozvoj lidi je vhodné nejen vytvotit procesni
ramce, jako jsou pravidelna hodnoceni prace a vztahl na pracovisti, stanoveni
rozvojovych cili, ale i rozpoCet na doplinkové vzdélavani a rozvoj pro vSechny
zaméstnance. Cely proces by se pak mél vyznacovat transparentnosti a dostupnosti.
Zaroven naklady na rozvoj kariéry by se mély vyhodnocovat a to sledovanim jak
osobniho ristu jednotlivce, tak cili celé firmy ve vztahu k vynalozenym nakladim.
Preferovanym postupem je zodpovézeni nasledujicich otazek:

e Jaké potteby ma SIT Plzen? (Odbornost, pedagogicka c¢innost, THP ¢innost)

¢ Jaké potteby maji pracovnici a pracovnice, ktefi jsou na jednotlivych pozicich?
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¢ Mame pracovniky/pracovnice, ktefi/které by mohli/mohly dosahnout

potfebnych pozic, pokud se nastavi vhodné podminky?
¢ Jaké mame finané¢ni prostfedky a v jakém pomeéru je chceme investovat?

e Mame nastaveno pravidelné, transparentni a pfatelské vyhodnocovani dosazeni
cila?

V ramci Setfeni dostupnych dokumenti bylo zjisténo, Zze by m¢ély probihat pravidelné
meésic¢ni hodnotici rozhovory, které primarné slouzi k hodnoceni pracovniho vykonu v
uplynulém mésici a nastaveni ukolti na mésic nasledujici. Je na né nejen navazan systém
vyplaceni odmeén, ale také to je piilezitost pro promluveni si o “Cemkoli”, tedy i nastaveni
rozvojového planu jedince. Kritériem pro pfiznani odmény je splnéni stanovenych
pracovnich ukold a dosazeni alespon trovné tfi z nize uvedené Sesti-bodové stupnice pro
hodnoceni pracovniho vykonu®®:

Kategorie zaméstnance Hodnoceni vykonu | Popis vykonu

Zaméstnanci pfekracujici stanovené cile

6

Vykon jednotlivce dlouhodobé
prevysuje pozadavky stanovenych
vyznamnych ukol(

Vykon jednotlivce ve vétsiné pripadu
prevysuje pozadavky stanovenych
vyznamnych ukol(

Zaméstnanci dosahujici stanovené cile

Vykon jednotlivce dosahl, v nékolika
pripadech prevysil, pozadavky
stanovenych vyznamnych ukol0

Vykon jednotlivce dosahuje
pozadavky stanovenych vyznamnych
ukoll

Zameéstnanci nedosahujici stanovené
cile

Vykon jednotlivce v nékolika
pripadech z¢asti dosahl stanovenych
vyznamnych kol

Vykon jednotlivce nesplnuje
stanovené vyznamné ukoly

Zrozhovorll se zaméstnanymi vSak vyplyva, ze proces hodnoceni je rozdilny dle
odd¢leni, probiha vétsinou formou zpétné vazby. Informace pro hodnoceni se ziskavaji z
aplikace Ukoly aj., od zékazniki, od vedoucich i kolegii/kolegyii. Néktera oddéleni maji
hodnoceni pravidelné (mési¢né), néktera nepravidelné. Na fokusnich skupinach zazn¢lo,
7ze odmény jsou nastaveny k dorovnavani tabulkovych platd, aby byla organizace
zajimava pro uchazece o praci, tim padem s nimi n¢ktefi vedouci nepracuji motivacne,
ale ziistavaji viceméné stejné a tim neplni svoje poslani. Dobrou praxi se v§ak ukazuje si

16 pfevzato z dokumentu SIT Plzefi “Odméfiovani a motivace zaméstnanct”
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jednou meési¢né na hodinu sednout s kazdym ¢lenem tymu a probrat nejen pracovni
zalezitosti, ale cokoliv jiného. Jak zaznélo od respondenti/ek, buduje se tim nejen divéra
ve vedoucitho a vztahy na pracovisti, zaroven vznikd prostor pro zaméstnance /
zameéstnankyni fict, co je bavi a co jim vadi.

Podle informaci fe¢enych na fokusnich skupinach vSak i na oddélenich, kde hodnoceni
neprobihd na mési¢ni bazi, panuje takova atmosféra, ze pokud zaméstnance/kyni néco
trapi, mize za vedoucim pfijit kdykoli. Stejné tak, kdyz vznikne zaméstnanci/kyni
potieba se ujistit, Ze svou praci déla dobie, miize za vedoucim jit a promluvit si o tom.
Jsou-li vsak nastaveny hodnotici rozhovory pravidelné, da se témto situacim predejit,
protoze vSichni budou mit jasnou pfedstavu o tom, jaky pracovni vykon podavaji.

Oficialni hodnoceni jednou ro¢né probihda na vSech oddélenich, jak potvrdili vSichni
dotazovani. Zde vznika jesté vétsi prostor mluvit o pfipadném Kkariérnim posunu nebo
ristu. Podle reprezentantli/ek je firma SIT Plzen organizaci, kterd podporuje dalsi
vzdélavani, existuje tu i ptipad, kdy byla umoznéna flexibilni pracovni doba z divodu
dodélavani vysokoskolské vzdélani. Prevlada pocit, Zze zaméstnanci/kyné maji moznost
kariérniho rozvoje i znaji piipady pfechodu mezi oddélenimi. I pfes komplikace, které
tyto pfechody pfinasi (hledani a zaskolovani nového ¢lovéka, nové zaskolovani toho, co
prechazi), na skupinach zaznélo, Ze “pokud kouk3, je pro nas lepsi, kdyz zistane ve
spole¢nosti, pokud je to kvalitni pracovnik.” Stejné tak reprezentanti/ky popisovali
pocit, Ze by jim urcité¢ bylo vyhovéno, pokud by pfisli s navrhem napft. individualni
vzdélavani, kurzl nebo studijnich cest. Zazné€lo ovSem i povzdech, ze by sice podpora ze
strany firmy na $koleni byla, ale neni ¢as, tam jit, protoze je hodn¢ prace.

Oblasti, ktera by stala za internf analyzu je oblast piilezitosti pro individualni i skupinové
vzdélavani. Podle zjisténi na fokusnich skupinach je individualni i skupinové vzdélavani
dostupné. Ovsem pravidla a naklady nejsou vy¢isleny a sledovany.

Existuje jedna oblast, kterou by bylo vhodné 1épe analyzovat a to je oblast nastupnictvi a
procesu “vychovy” budoucich leaderti a leaderkyn. V této oblasti neni nastaveno zadné
pravidlo.

Retence

Retence, neboli udrzeni zaméstnanct, je velké téma pievazné pro rychle rostouci
spole¢nosti. Dilezitost tématu roste s postupujicim poctem volnych pracovnich mist a
snizujicim se poc¢tem talentd dostupnych na pracovnim trhu. je obvyklé, ze v ramci
personalnich oddéleni vznikaji pozice, které maji za kol vénovat se spokojenosti
zaméstnanct / zaméstnankyn.

V ramci Setfeni dostal auditni tym k dispozici vysledky ankety provedené externi
spole¢nosti v prvnim ¢tvrtleti v roce 2022. tento prizkum byl jednim z prvnich, ktery byl
realizovan v SIT Plzen. Vysledky prizkumu naznacuji, Zze SIT Plzen nad ramec spliuje
ocekavani a dobrou praxi na trhu.

V ramci auditniho Setfeni byly vysledky potvrzeny, piesto auditni tym véfi, ze existuji
oblasti, kterym by se dalo vice vénovat (viz doporuceni). Auditni tym si také ovéfil, ze
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exponovand skupina respondenti a respondentek je velmi loajalni a spokojena se
soucasnym zaméstnavatelem.

Odchody

Pokud spole¢nost vykazuje vysokou miru fluktuace, da se predpokladat, ze fada procest
a postupt ve spoleénosti neodpovidaji standardim, které by soucasna diverzitni
generace zameéstnanci / zaméstnankyn ocekdvala nebo pozadavola. Situace na
pracovnim trhu je zdroven zatizené velkymi rozdily v ocekavani riznych generaci. Jiné
navyky a pozadavky bude mit pracujici z generace tzv. “boomers” a jina ocekavani bude
mit skupina pracujicich ze skupiny “Gen Z”. Vyhovét vSem pozadavkim znamena pro
zaméstnavatele vysokou miru flexibility a je obvyklé, Zze tato flexibilita ma své hranice.
pro spole¢nost je proto dobré si uvédomit, pro kterou skupinu pracujicich je vice
atraktivni a pro kterou ne.

V ramci Setfeni se auditni tym potkal s vybérem zaméstnanych, z kterého se da usuzovat,
pro koho je spole¢nost SIT Plzen atraktivnim zaméstnavatelem. Zaroven bylo ovéfeno, ze
SIT Plzen ptitahuje stabilnéjsi pracujici.

Cisla o odchodech nebyla dodana, ale podle vyjadieni ziskaném na fokusnich skupinach,
nejcastéjsim divodem odchodu je finanéni omezeni ve vysi odmén, nebo odchod na
matefskou/rodi¢ovskou. Vzhledem k tomu, ze odchody spolecnost SIT Plzen netrapi,
nebylo nutné tuto oblast zkoumat hloubéji.

Navrhy na zlepSeni
¢ Nabor

o Dusledné dodrzovani genderové korektniho jazyka, coz je pozadovano
nejen ¢eskou legislativou. V ramci opatteni lze zpracovat napt. dokument
»personalni minimum“ kam vlozit ukazkovy vzor inzeratu.

o Sjednoceni procesu vybérovych fizeni - vedeno vedoucim useku a dalsim
spolupracovnikem / spolupracovnici (idealn¢ genderové vyrovnané
zastoupeni pii vybérovych fizenich). Dobrou praxi spoleénosti SIT je
predvybér kandidati/kandidatek persondlnim oddélenim, které zjisti
pozadavky na odménu, benefity a flexibilitu. Nasledné pohovor s team
leaderem/kou pfipadné¢ ¢lenem tymu. Coz odpovida ( s odchylkami)
souCasnym zjisténym postuptim. Zde se ocekava aktivnéjsi ptistup ze
strany personalniho oddéleni, které by nemélo plnit “pouze”
administrativni roli, ale m¢lo by se posunout do HR oddéleni.

o Dopracovat zaznam pohovoru. Vystupem by m¢la byt tabulka nebo jiny
typ zaznamu, kde budou jasné uvedeny divody pro pfijeti nebo nepfijeti.
A tato dokumentace bude archivovana.

o Dalsi oblasti, kterd by si zaslouzila vice pozornosti je proces adaptace
novych kolegii a kolegyn. Proces neni jednotny napfic¢ spoleénosti a bylo
by proto vhodné jej sjednotit. Postacoval by napiiklad jednotny
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dokument, kde by povétena osoba zaznamenavala progres onboardingu
vcetné stanoveného postupu pro ukonceni zkusebni doby:.

Zavedeni hodnoticiho pohovoru na konci adaptaéniho procesu pro
ziskani zpétné vazby k prubéhu zauceni a zapracovani se.

e Kariéra

O

V ramci profesionalizace oblasti doporucujeme zavést a sjednotit
pravidelné kariérni hodnoceni, doporuc¢ujeme na ro¢ni bazi s motiva¢né
nastavenymi cili. Hodnoceni nemusi byt formalni, ale urcité¢ by z
rozhovoru mél vzniknout plan rozvoje na dalsi rok. Hodnocenim zde
vnimame nikoliv bézny mési¢ni feedback, ale ucelenou diskuzi ve forme 1
: 1 o motivacich, stanoveni cild, kritériich o splnéni cilu a identifikovani
potieb vedoucich ke splnéni cile. Vhodné je zapojeni metody mentoringu.

Manazersky tym by mél vénovat prostor pro vzdélavani v oblasti
komunikace, zpétné vazby a dal$ich odbornéjsich HR postupt.

Je vhodné zacit pracovat na systému nastupnictvi a vychovy budoucich
talentt.

¢ Retence

o

Dobrou praxi roku 2022 je Setfeni mezi zaméstnanymi. Tuto praxi
doporucujeme dodrzet ve stejném formatu a realizovat na ro¢ni bazi.
Obménu, kterou bychom doporucovali implementovat, je blast
odmeénovani, kterd v aktudlnim prizkumu nebyla zahrnuta, ale byla
identifikovana, jako oblast, ktera ovliviiuje pitipadny odchod.

¢ Odchody

o

Fluktuace ve spole¢nosti SIT Plzen je nizka, neni proto vnimana potieba
ménit zajety postup. Formalné vsSe probiha, nicméné auditni tym
doporucuje sjednotit proces vystupniho pohovoru pro zjistovani davodi
odchodu.

Rovné zastoupeni Zen a muzU

Rovné zastoupeni, nebo alespon snaha o jeho dosazeni, je jednim ze zakladnich
pozadavkid prona rovnani nerovnosti. Existuje mnoho obort, kde rovné zastoupeni (at
zen nebo muzu) nelze dosahnout, protoZze spolecnost je historicky nastavena tak, ze
rovné zastoupeni nepodporuje a preferuje uréitou skupinu. Rada oblasti je postizena
nerovnym zastoupenim (IT, finance, administrativa, vzdélavani a mnoho dalsich) a
naprava této situace je z kratkodobého hlediska nefeSitelna. Nicméné, soucasné
pozadavky na zménu tohoto stavu, jsou definovany a kazda spole¢nost ¢i jednotlivec by
se m¢él snazit o napravu souc¢asného stavu.
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Auditni tym si uvédomuje, ze neni v moci SIT Plzen zménit nékteré tendence ve
spole¢nosti, ¢i zasahovat naptiklad do prav rodic¢d a ovliviiovat budouci kariéru jejich
deti, ale radi bychom upozornili, Ze SIT Plzefi ma moznost byt piikladem pozitivni praxe s
ze existuji postupy, jak z dlouhodobého hlediska lokalni spole¢nost ovlivnit.

Z celkového poctu zaméstnanct SIT Plzen tvoii zeny 29,2%, pomér Zen ve vedoucich
pozicich je 25%. V tomto sméru struktura odpovida minimalnim budoucim pozadavkim
Evropské komise na zastoupeni Zen ve vedoucich pozicich (21%).

Je nutné ovsem podotknout, Ze Zeny pracuji predevsim na administrativnich pozicich
(mzdy, aétarna, kontaktni centrum, HR), kde zaujimaji i vedouci pozice. Jediny
technictéjsi usek je Centrum robotiky, které je vedeno i pln¢ obsazeno zenami. I to by se
dalo ¢astecné vnimat jako typické, protoze jejich agendou je predevsim pedagogika a

vzdélavani.

Muzi Zeny
Zaméstnani 85 35
Vedeni SIT Plzeh 1 0
Vedouci pozice (kromé Feditele
organizace) 14 5

Vedouci pozice (ve struktufe modie podbarveng)

. Mwgi
. ey
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Organizaéni struktura SIT Plzen

Firma ma pomeérné jasnou a jednoduchou organiza¢ni strukturu s jednim feditelem,
rozdélenou na osm oddéleni, z nichZ pét je jasné technickych (Aplikace, Infrastruktura,
Rozvoj, Drony, Podpora uzivateli) a jedno THP oddé€leni (Back office). Oddéleni Aplikaci,
Podpory uzivatelli a Back office jsou dal délena na pod-odd¢leni; kazdy dsek ma jasné
stanoveného vedouciho. Co se tyce struktury zaméstnanct, tak jsou oddéleni, kde pracuji
jen muzi (Infrastruktura, Podpora, Drony), jen zeny (Back office, Centrum robotiky), kde
je pomér muzl a zen vyrovnany (SIT Port 3:4, Rozvoj 4:2) a kde pfevazuji muzi - Aplikace
30:6. Zajimavé je, ze v oddéleni Podpory uzivateld byly oba dva odchody Zen na
matefskou dovolenou nahrazeny muzem. Tato dvojndsobna zména by mohla naznacovat,
Ze spolec¢nost rezignovala na posileni postaveni zen.

Navrhy na zlepSeni
e Bylo by vhodné pfi obsazovani vedoucich pozic intenzivnéji oslovovat a
motivovat Zeny, aby se o pozici uchazely. V piipadé¢ uspéchu pak védomé
komunikovat, Zze na vedouci pozici je zena. Propagacnich a komunikacnich
prilezitosti ma SIT Plzen, vzhledem ke svému postaveni v regionu, sotatek.

Slad’ovani soukromého a pracovniho Zivota

Pojem slad’ovani soukromého a rodinného Zivota mize mit rizné vyznamy. Slad’ovani
prace a rodiny nebo lépe soukromého Zivota se v dnesni pojima jako imperativ fizeni
lidskych zdroji. Jednou z dilezitych oblasti, ktera ovliviiuje sladovani pracovniho a
osobniho Zivota, je nastaveni pracovni doby, a to s ohledem na dobu pracovniho vykonu i
mnozstvi odpracovanych hodin. Obvykle se sleduje nastaveni flexibility pracovni doby,
podpora osobniho rozvoje a ¢as na mentalni restart.

Slad’ovani na SIT Plzen

Moznost sladovani pracovniho a soukromého zivota pozitivné hodnoti jak rodice, tak
bezdétni pracovnici a pracovnice. Béhem fokusnich skupin zaznivalo, ze SIT Plzen
(kromé nékterych sménnovych pozic) umoziiuje a respektuje osobni potieby. Rada
respondentll / respondentek také zminila, ze preferuji dochazeni do kancelare, kde se
citi dobfe a kam si v akutnich ptfipadech mohou pfivést i své déti, coz velmi pozitivné
kvitovali. N¢ktefi si naopak posteskli, ze home-office nezistal jako benefit i po pandemii:

~Mé trosku zklamalo, Ze ziistala ta moznost jen v krajni mezi... nevim teda, jak u vsech, ale
myslim si, Ze se to osvédcilo, Ze to funguje i z toho domova, protoze prdce hotovd byt musi,
at je clovek doma nebo v kanceldri. A to mé teda uprimné trosku zklamalo, Ze to zistalo jen,
kdyz neni jind varianta."”’

Na jinych odd¢leni ovSsem home-office jako benefit funguje i nadale. K vétsi
transparentnosti by jist¢ pomohlo jasnéjsi nastaveni pravidel skz v§echna oddéleni.

7 zazné&lo na fokusnich skupinach dne 28.4.2022
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Zaznéla i slova o nespravedlnosti vic¢i bezdétnym, ze se rodi¢im vychazi vice vstiic. To
vSak vyzniva spiSe pozitivné pro firmu, ktera si uvédomuje, ze rodice maji i jiné
povinnosti a umoznuje jim si svou praci ud¢lat, kdykoli béhem dne.

Navrhy na zlepSeni
Vzhledem k tomu, ze spolecnost ST Plzen zvladla pozadavky pandemie a lockdowni,

auditni tym doporucuje zvazit uchovani volné&jsiho rezimu, naptfiklad moznost 3 dny v
kancelafi a 2 dny na home- office.

Rovné odménovani

Rovné odménovani je jednim z citlivych témat, ktera v Ceské republice nemaji plognou
podporu. V rdmci mezinarodnich $etieni se Ceska republika dlouhodobé vyskytuje pod
primérem EU, co se tyce rozdilu v odménovani muz a Zen (gender pay gap) a to v
neprospéch zen.'®

V ramci Setfeni nebylo auditnimu tymu umoznéno rozdil v odménovani analyzovat.
Vychazime proto pouze z vysledkli dotaznikového Setfeni. Nicméné¢ tym dostal k
dispozici fidici dokumenty, které shledal bez zavad.

Navrhy na zlepSeni

Vyzkumny tym by doporucoval hloubkovou analyzu rovného odmeénovani. Pozornost by
se méla vénovat i typu pracovni smlouvy, jejich kumulace a jejich fetézeni a ptipadné
prileZitosti v ramci grantii a projektu.

Firemni kultura a klima

Organizacni kultura je mnohovrstevnaty, Siroce definovany pojem. Pro tcely této analyzy
do organizaé¢ni kultury zahrnujeme sdilené hodnoty, predpoklady, postoje a normy, které
v organizaci pfevladaji. Tedy jaké postoje a vzorce chovani se na SIT povazuji za
pfijatelné, jak jsou nastaveny mocensky asymetrické mezilidské vztahy (nadiizeny /
podtizeny), jak vypada systém komunikace a jak je nastaveny systém feseni negativnich
jevi na pracovisti, to vse z genderového hlediska. Organiza¢ni kulturu dotvaii i samotné
fyzické pracovni prostiedi a podminky.

Do hodnocené oblasti také spadd genderové korektni jazyk a zviditeliovani zen v
komunikaci. V této oblasti je spole¢nost SIT ukazkova. Na webovych strankach jsou
texty, které nemaji prohtesky; fotografie a obrazovy material jsou vyvazené a zobrazujici
muze a zeny ve zcela nestereotypnich pozicich. Komunikace, atmosféra a pracovni
prostiedi tak nenaznacuji, Ze by organizace SIT méla vazné problémy. Ani na fokusnich
skupinach nezaznélo vylozené néco, co by ukazovalo na problémy s genderovou rovnosti,
spise je i pfanim vedoucich zaméstnavat vice zen napft. pro jejich komunikaéni kvality.
Diverzitni tymy jsou povazovany za vice dynamické."

8V roce 2020 by GPG 16,4 %. Zdroj:
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained /index.php?title=Gender_pay_gap_statistics

19 zaznélo na fokusni skuping 28.4.2022
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Zaméstnanecky prizkum ukazuje vysokou miru spokojenosti se zaméstnavatelem,
zameéstnanci citi podporu a zajem od svych nadfizenych, jejich nazory jsou vyslyseny a
citi se byt dilezitymi ¢astmi organizace. Tento prizkum také ukazuje vySe zminény jev
nejednotnosti v hodnoceni pracovnikt a jejich nasledném rozvoji; jinak zadny vyrazny
prostor k rozvoji neodhaluje.

Dalsi oblasti, kterou jsme cilen¢ sledovali je atmosféra na pracovisti a pfipadny vyskyt
nezadoucich jevl (obtézovani, sexualni obtézovani, bossing, diskriminace). Na fokusnich
skupinach zaznélo nékolik zkuSenosti s podobnymi jevy, ale vzdy z minulych
zaméstnanich nikoli na pracovisti SIT Plzen. Pracovni fad definuje postup pii nahlaseni
téchto jevi. Postup je logicky a transparentni a zaméstnanci ho znaji nebo ho umi logicky

vyvodit.

Co SIT PLzen chybi je povéfena osoba, ktera by se vénovala oblasti poZadované ze strany
HR Award. Oblast neni pouze formalnim odskrtavdnim splnénych koroku, ale hlubsi
koncep¢ni strategie, ktera ma potencial obohatit SIT Plzei nejen v oblasti HR, ale také v
oblasti ptedkladanych projektt a inovaci.

Navrhy na zlepSeni
e V radmci posunuti kultury organizace doporucujeme zapracovani genderové
korektniho jazyka do pracovnich dokumentt (alespon pracovni smlouva).

e Stejné tak, i kdyz problém v ramci Setfeni nebyl identifikovan, doporucujeme
zpracovani podrobnéjsiho etického ramce, véetné moznosti podani stiznosti na
realné (nebo domn¢lé) diskriminace, ¢i neférové jednani.

¢ Doporucujeme se dale vénovat tématu genderu a horizontalnimu tématu
rovnych piilezistosti Zen a muzid. Vhodnou aktivitou mizou byt workshopy a
semindfe nebo facilita¢ni aktivity sméfované na genderové dopady jednotlivych
oblasti a projektt. Naptiklad v dalsim internim prizkumu zohlednit i pohlavi.

Gender ve védé a vyuce

Téma genderu ve véde¢ a vyuce je jednim z péti doporucenych témat pro Plan rovnosti
(GEP) jakozto povinné podmince (“eligibility criterion”) v programu Horizont Evropa.

na zakladé predlozenych dokumenti i ze vSech rozhovord vyplyva, ze SIT Plzen s
konceptem védome nepracuje, ale také s nim nebojuje. Coze je ve své podstaté pozitivni
zjisténi.

Pokud by se tématu spole¢nost chtéla v budoucnu vénovat, jsou pro oblast klicové
nasledujici postupy:

slozeni vyzkumnych a pracovnich tymu

obsah vyzkumu (rozsiteni o genderovou identitu cilového uzivatele/uzivatelky)
hodnoceni projektii a jeho genderové dopady

komunikace a propagace projektu a vystupt

monitoring a genderové statistiky

mezinarodni spoluprace, sdileni a piebirani dobré praxe
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Navrhy na zlepSeni
e Auditni tym doporucuje revizi plnéni horizontalnich témat, mezi které rovné
ptilezitosti Zen a muzli a genderu béné spadaji. Vzhledem k aktivitam a projektim
SIT Plzen by podobna diskuze nad genderovymi dopadu mohla pfinést i
zajimavé navrhy na projekt.
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Seznam doporuceni

Podrobny seznam viz samostatny dokument.

NejdulezitéjSi doporuceni pro splnéni GEP

Institualizovana agenda diverzity

Monitoring a sbér dat

Revize a aktualizace klicovych dokument(

Skoleni a vzdélavani

Seznam analyzovanych dokumentu

Viz samostatny dokument.
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povéfena osoba
casové, persondlni a finanéni zdroje
Skoleni v oblasti akademickych i neakademickych pracovnik(

genderové diverzifikovana data
zvazeni zmény technického $etfeni - personalistika, adresafe, rodice
zapracovat i do studentskych anket a prizkumi

nabor
onboarding
eticky kodex
kariérni proces

personalni oddéleni
vedouci
véda a vyzkum



