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GENDEROVY AUDIT JAMU

Kontextova analyza a specifikace auditované organizace

Auditovanou organizaci byla Jandckova akademie muzickych uméni (dale jen JAMU),
vefejnd vysokd umélecka Skola univerzitniho typu, kterd sidli v Brn€. Hlavnim poslanim
JAMU je rozvijeni uméleckych talentovych ptedpokladli jejich studenti a propojeni
uméleckého vzdélavani, umélecké tvorby a vyzkumu umeéni.

Zakladnimi souc¢astmi JAMU jsou fakulty, kterymi jsou Divadelni a Hudebni fakulta. Dal§imi
soucastmi JAMU jsou jind pracovisté pro vzdélavaci a tvirci ¢innost nebo pro poskytovani
informacnich sluzeb: Divadlo na Orli, Nakladatelstvi a Knihovna. Do pracovist JAMU lze
zahrnout také ucelova zafizeni pro kulturni a sportovni ¢innost, pro ubytovani a stravovani:
Astorku a Rektorat.

V dobé realizace auditu evidovala JAMU zhruba 500 zaméstnanct/kyn.

Sama JAMU se ve svém klicovém dokumentu Statut JAMU prezentuje jako nositelka védéni
a etickych, estetickych i obecné spolecenskych hodnot, které se snazi sama rozvijet. JAMU je
souasti tradice vysokoskolského uméleckého vzdélavani v Ceské republice.

JAMU disponuje Etickym kodexem, ktery shrnuje zakladni etickd a mordlni pravidla pro
zameéstnance/kyné, studujici a ¢leny organtt JAMU a ktery je vefejné dostupny na webu
JAMU.! V Etickém kodexu je uvedeno, Ze organizace si je védoma své spoleCenské
odpovédnosti a nezbytnosti uchovavat a rozvijet etické a moralni hodnoty.

JAMU jako umeélecka univerzitni vefejna vysoka Skola vyzaduje, aby se osoby s ni spojené
ztotoznily s etickymi a moralnimi pravidly, ve své ¢innosti samy vytvarely prostfedi piiznivé
pro jejich dodrzovani a dostaly tak opravnénym ocekavanim a pozadavkiim spolecnosti.

Timto auditem bude mit JAMU zmapovany své persondlni procesy, oblast slad'ovani
pracovniho a rodinného Zivota a také svoji vnitini organizacni kulturu (optikou rovnych
ptilezitosti). Vystupy tohoto genderového auditu se stanou podkladem organizace pro Plan
genderové rovnosti, ktery je od roku 2022 povinnym prvkem programu Horizont Evropa?.

1 Eticky kodex JAMU shrnuje zékladni eticka a morélni pravidla pro zaméstnance/kyné, studujici a ¢leny
organtt JAMU, je platny od zafi 2022 a je dostupny zde:
https://is.jamu.cz/do/jamu/doc/5499/Eticky kodex/2022.14 - Eticky kodex.pdf

2 Horizont Evropa zaved] novou podminku zptsobilosti pro uchazece z fad vefejnych instituci, vyzkumnych
organizaci, univerzit a vysokych skol. Od roku 2022 musi mit vSichni tito uchazec¢i plan genderové rovnosti,
ktery ma pomoci dosdhnout udrzitelnych zmén na institucionalni urovni. Dostupny zde:
https://www.horizontevropa.cz/cs
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Harmonogram auditu - Shrnuti komunika¢niho a realiza¢niho procesu

Cinnost Termin
1 i auditork t tel th «
Os oveni auditorky ze strany zadavatele genderového Cerven 2023
auditu
Pilotni schiizka ke genderovému auditu Cerven 2023
Analyza internich a externich dokumenti Cervenec-srpen 2023

Individuélni/skupinové rozhovory v misté organizace 22.8.,4.9.,19.9. 2023

Zaslani on-line dotaznikli auditované organizaci 24.9.2023

Analyza informaci ziskanych z individualnich a

: , B o AL Mo srpen — zafi 2023
skupinovych rozhovort a z dotaznikového Setieni P

Prace na Zavérecné zpravé genderového auditu

20.9.—-24.10. 2023
Oponentura

Odeslani Zavéreéné zpravy z genderového auditu 25.10. 2023

Osobni prezentace vysledki zjisténi a doporuceni, osobni | 31. 10. 2023 (na pracovisti
konzultace JAMU)

Auditorsky tym vedla Mgr. Katefina Kanokova - genderova expertka, ¢lenka Genderové
Expertni Komory. Soucasti realizacniho tymu byla dale Ing. Olga Horrovd, genderova
expertka, ktera realizovala oponenturu Zavérecné zpravy.

Pii realizaci genderového auditu je nezbytné nutnd vstficnd komunikace mezi realizdtorem
genderového auditu a organizaci, kde audit probihd. Lze konstatovat, Ze se organizace JAMU
chovala velmi vstficné. Kontaktni osobou za auditovanou organizaci byl doc. MgA. Marek
Hlavica, Ph.D., prorektor pro tvir¢i ¢innost JAMU, ktery koordinoval zasilani a pfedavani
internich dokumentli a materiald, dale pak ptipravnou fazi a realizaci rozhovort.

Timto dékuji panu doc. MgA. Markovi Hlavicovi, Ph.D. a v§em osobim, zaméstnanym
v organizaci JAMU, za velmi dobrou spolupraci.
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Postup u analyzy jednotlivych oblasti:

e Nazev analyzované oblasti + PROC je tato oblast sledovana a pro¢ se mapuje
(jedna se o osvetovou Cast zpravy, ktera ma pro vedeni organizace také edukativni smysl)

e Co bylo v této sledované oblasti zjistovano
e Zjisténi a hodnoceni
e Komentaf a doporuceni ze strany auditorského tymu

Orientacni specifikace hodnoceni: ANO - splnéno; ANO - s vyhradou: spiSe ano, ale
budou navrzena zlepSeni; NE - nesplnéno: je tfeba na oblasti dale pracovat.

Zavére€nou fazi je prezentace ZavereCné zpravy z genderového auditu v misté auditované
organizace. Genderovy audit se fidi platnym Standardem Genderového auditu, jenz vydal
Utad vlady Ceské republiky v bieznu 20162,

3 Vladni metodika Standardu genderového auditu je dostupna zde: https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-
prilezitosti-zen-a-muzu/Projekt Optimalizace/Standard genderoveho auditu CJ.pdf
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Genderova analyza, zjiSténi a doporuceni

Genderovy audit sleduje a hodnoti dodrzovani zdsad genderové rovnosti v auditované
organizaci, a to napfi¢ celym spektrem procesii, prezentaci a aktivit konkrétni organizace.
Genderovy audit je typem socidlniho auditu a kli¢ovy ndastroj 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 kultufe. Audit zahrnuje nejen analyzu rovnych pfilezitosti Zen a
muzul, ale také analyzu personalni politiky organizace, jeji firemni kultury, diverzity, work-
life balance politiky a age managementu. Zaméiuje se také na spolecenskou odpovédnost
organizace.

Dlraz je kladen zejména na fakt, zda se organizace nechovd diskriminacné, 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
zamé&stnancl/kyil 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 vykonavat svétenou praci.
Vsechny shora zminéné aspekty pak tvoii uceleny pohled na aktudlni fungovéani organizace
z hlediska jejiho genderové (ne)korektniho piistupu a zpisobu prace se zaméstnanci/kynémi.
Genderovy audit je cestou ke zméné a mél by tak byt pravidelné opakovan, a to pro zjisténi
pokroku a nastaveni ptipadnych dalSich opatieni.

Je tfeba také upozornit na to, Ze rovné pfileZitosti jsou zdkladem pro budovéani zdravé
organizacni kultury, zdravé komunikace, maximalniho vyuzivani kompetenci a dovednosti
vSech zaméstnanci/kyn. Patii sem také aktivni podpora sladovani pracovniho a
rodinného/osobniho Zivota, ktera s tématem rovnych pftileZitosti uzce souvisi. Prosazovani
rovnych pfilezitosti je vnimano jako soucast spolecenské odpovédnosti zaméstnavatele.
Socialni pilif spolecenské odpovédnosti v sobé zahrnuje pravé oblast rovnych piilezitosti,
oblast PECE o zaméstnance/kyné a budovani oteviené a zdravé vnitini kultury organizace.
Genderovy audit je pfilezitost pro zaméstnavatele nastartovat pozitivni zmény v ramci své
personalni politiky v kontextu rovného zachazeni a spolecenské odpovédnosti.
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1. Personalni politika

Personalni politika je strategickou oblasti kazdé organizace. Genderovy audit se zaméfuje na
podminky, vztahy, procesy v rdmci persondlnich otazek s diirazem na to, zda je v organizaci
uplatiiovana piimo ¢i nepiimo politika rovnych pfrilezitosti, 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/ice az po
propousténi zaméstnanc/kyn. Zameétuje se také na rozvoj a vzdélavani, adaptacni procesy,
kariérni rist a cirkulaci zaméstnanych osob a také na zastupitelnost. Z hlediska genderové
analyzy je vzdy zkoumdana 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
b) Proces osloveni pracovnich sil/genderové korektni inzerce
c) Proces vybéru a pfijimani zaméstnanct a zaméstnankyi/Adaptacni proces
d) Propousténi/ odchod zaméstnancii a zaméstnankyn
e) Vekova diverzita a age management
f) Vzdélavani

a) Analyza personalniho obsazeni

Pii hodnoceni personalni politiky, vazeb, soucasné ¢i potencionalni personalni prace je vzdy
dilezitym prvkem organizacni struktura auditované organizace. Organizacni struktura by
meéla tvoftit logicky rdmec pro Cinnosti, které dana organizace zajist'uje, tak aby tyto mohly
byt vykonavany co nejlépe a nejefektivnéji. Stejné tak je dalezité vnimat pottebu vztahti mezi
jednotlivymi organizacnimi jednotkami, navaznost jejich ¢innosti, kterd ma presah az do
procesniho fizeni. Persondlni obsazeni se analyzuje také z hlediska diverzity, predev§im se
zaméfenim na gender a vek. Trendem moderni persondlni prace 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 lépe lidsky potencial vSech
skupin zamé&stnanct/kyn.
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ZJISTENI A HODNOCENI:

ANO - s vyhradou: Pozitivné lze hodnotit transparentni a piehledné organizaéni
struktury a organizacni fady, které jsou k dipozici jak v ramci webu organizace, tak také
v ramci klicovych dokumentli. Vyhradou je skutec¢nost, ze byt jsou v ramci JAMU mezi
viemi zamé&stnanci/kynémi zastoupeni muzi a zeny téméf rovnomémé pul na pal*, v ramci
vedeni JAMU jsou zastoupeni vice muzi.

Co se tyka orgéani a vedeni Skoly, situace vypada takto:

Rektorat: v ¢ele JAMU stoji rektor, tii prorektofi a jedna prorektorka (=4 muzi a 1 Zena).
Pozici kvestorky zastava Zena.

Fakulty: na Hudebni fakulté¢ je na vedouci pozici Zena - dé¢kanka, na divadelni fakulé je na
pozici d€kana muz.

Poradni organy: Kolegium rektora, Akademicky senat, Umélecka rada, Spravni rada a Rada
pro vnitini hodnoceni maji v ¢ele vzdy svého predsedu, pficemz tuto pozici zastavaji vzdy
muzi.

Rady a komise: Edi¢ni rada JAMU, Eticka komise JAMU, Knihovni rada, Komise projekta
FRVC, Programové rada Divadla na Orli maji v éele vzdy svého predsedu, pfi¢emz tuto
pozici zastavaji ve Ctyfech piipadech muZi, v jednom piipadé je pak piedsedkyni Zzena.?

Z rozhovorti s vedenim vyplynulo, Zze JAMU ma zijem o podporu vSech skupin
zamé&stnancl/kyil a podporuje diverzitni slozeni tymt.

Komentar:

Aktudlni organizac¢ni schéma JAMU je nastaveno takto:

Nakladatelstvi

Divadlo
na Orli

Hudebni storks
fakulta ( Astorka
.
Djvadelnt Sougasti (Rektorét
W (Prorektor
Kvestorka Rektor pro vngjsi
J L J vztahy

/ AN

Prorektor
pro
strategii
arozvoj Prorektorka
pro studium
a kvalitu

Prorektor
pro tvaréi
ginnost

4 Na zaklad& informaci z persondlniho oddéleni JAMU bylo k 1.10. 2023 449 zaméstnanych osob zastoupeno
218 zenami a 231 muzi (tedy zhruba 49 % zen a 51 % muzt).
5 Organy a vedeni Skoly a jejich slozeni je transparentnd prezentovano na webu JAMU zde:
https://www.jamu.cz/jamu/organy-skoly/
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V dobé realizace genderového auditu organizace evidovala zhruba 500 zaméstnanclt/kyn,
z nichz internich zaméstnanct/kyn bylo k 1.10. 2023 celkem 412. Zbyvajici zaméstnanci/kyné
byli zaméstnani na dohodu. Clenéni je téméf rovnomémé, 49 % zaméstnanci/kyh tvofily
k 1.10. Zeny a 51 % muzi.

Jak jiz bylo zminéno v hlavnim zji$téni a hodnoceni, na vedoucich pozicich jsou zastoupeni
ve vétsi mife muzi. Vedeni JAMU 1 poradni organy maji na svych vedoucich pozicich
pfevazné muZze.

Anonymni personalni tabulka, kterd byla zasldna auditorce v Cervenci 2023 pro analyzu
z hlediska pohlavi, véku, pracovni pozice a délky trvani zaméstnani, obsahovala také
informaci, kdo zastava vedouci pozici. Z této tabulky mimo jiné vyplynulo nasledujici:

Vedouci pozici zastavalo:

5 profesorti (4 muzi a 1 Zena)

15 docentil (9 muzt a 6 zen)

5 odbornych asistentt (3 muzi a 2 zeny)

29 osob THP/administrativnich zaméstnanct/kyfi (12muzi a 17 Zen)®

V dob& realizace genderového auditu organizace zaméstnavala zhruba 500
zaméstnanci/kyn. Zaméstnanci/kyné jsou zatfazeni jako: akademicti pracovnici/ce, védecko
vyzkumni pracovnici/ce, administrativni pracovnici/ce, technicko-hospodaisti pracovnici/ce
(THP) a délnici/ce.

V souvislosti s touto oblasti, kterd mapuje persondlni strukturu, personélni procesy a vazby, je
nutné zminit také to, jak dilezité je mit nastaven systém kariérniho rozvoje. S tim souvisi také
napln prace, kterd by méla byt u kazdé pracovni pozice zfejma a dostupna v elektronické
formé.” Systém kariérniho rozvoje by mél byt idealné provazan také se systémem hodnoceni
zamé&stnancl/kyi, protoze hodnoceni pracovniho vykonu se vztahuje ke stupni plnéni tkolt
tvoficich naplii prace ur¢itého zamé&stnance/kyn&®.

Co se tyka kariérniho rozvoje jednotlivych zaméstnancii/kyn, ocenit lze smérnici Kariérni
7ad, kterd upravuje piedpoklady, pozadavky a podminky profesniho ristu a kariérniho
postupu zaméstnanct/kyn JAMU. Kariérni pldn zaméstnance/kyné vyjadiuje pozadavky
JAMU jako zaméstnavatele na profesni rist a kariérni postup daného zaméstnance/kyné s
pfihlédnutim k jeho pfdnim a moZnostem, a to ve vyhledu na 5 let, nebo piedpokladanou dobu
trvani pracovniho poméru, je-li krat§i. V Kariérnim planu zaméstnancii/kyn je ukotvena cilena
podpora zaméstnancti/kyn.

6 Z rozhovorii s vedenim vyplynulo, Z¢ anonymni personélni tabulka, jeZ byla zaslana auditorce, obsahovala i
~kumulované funkce®, kdy zde byli nekteti zaméstnanci/kyné, ktefi zastavali vice pozic a byli tak v tabulce
uvedeni dvakrat.
7 Z rozhovoru s personalnim odd&lenim vyplynulo, e niplné prace nejsou na JAMU v elektronické formé.
Auditorka tedy vybrala nékteré pozice a naplné prace ji byly naskenovany a zaslany. Nékteré naplné prace
neobsahovaly data podpisu.
8 Oblasti hodnoceni se vénuje Kapitola Hodnoceni a odmétiovant.

Genderovy audit byl na JAMU realizovan dle platného Standardu Genderového auditu, 10

jenz vydal Utad vlady Ceské republiky v bieznu 2016.



Pozitivné lze, v této mapované oblasti, hodnotit:

*  Skutecnost, Ze z rozhovorii s vedenim skoly vyplynula podpora vsSem zaméstnancum/kynim.
Vedouci zaméstnanci/kyné jak z oblasti akademické, tak také z oblasti THP si uvédomuyji,
ze zaméstnanci/kyné jsou velice dalezitym prvkem organizace a Ze je nutna jejich
podpora.

* Diverzitu v persondlnim sloZeni organizace, a to z hlediska genderu, véku, zdravotniho
stavu, rodicovstvi a také narodnosti.

» Skutecnost, ze vSechny klicovée dokumenty JAMU, vcetné dokumentd, tykajici se
organiza¢ni struktury i Cinnosti fizeni a organizace jsou veiejné dostupné, a tedy
transparentni na webovych strankach JAMU.?

* Prehledné organzacni struktury vSech pracovist, jez jsou soucdsti VyhlaSek —
organizacnich adu jednotlivych pracovist.

o Statut JAMUC. 12/2022 LJ, ktery obsahuje také organizacni strukturu a ¢lenéni JAMU.

s Vyrocni zpravu JAMU za rok 2022, kterd obsahuje mimo jiné organizacni
schéma/struktury vSech pracovist JAMU.

*  Vyhlasku Rektoratu JAMU ¢. 26/2019 LJ - Organizacni rad. Tato vyhlaska upravuje
¢innost fizeni a organizaci Rektordtu JAMU, obsahuje piehledné: organizaéni strukturu,
pusobnosti Gtvard (¢lenéni na odbory a odde€leni), povinnosti vedoucich zaméstnancti/kyn
1 systém zastupnictvi.

*  Vyhlasky — organizacni rady vsech pracovist, které jsou dostupné na na webu JAMU.

» Eticky kodex ¢. 14/2022 LJ, kde je jiz v ivodu dén diiraz na spole¢enskeou odpovédnost a
nezbytnost uchovavat a rozvijet etické a moralni hodnoty. V ramci Etického kodexu je
také prezentovana podpora jedndni viici druhym s respektem, kladen je diraz na pravidla
spolecenského chovani a princip rovného pfistupu a rovnych piilezitosti.

* Smeérnici Kariérni rad ¢. 3/2019, kterd upravuje predpoklady, pozadavky a podminky
profesniho riistu a kariérniho postupu zaméstnanct/kyn JAMU.

*  Srozumitelny systém zastupnictvi, ktery je uveden v ramci Vyhlasek — organizacnich radii.

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 potencidlnich novych zaméstnancii/kyn. Z hlediska
procesu osloveni se hodnoti zejména zplisob, jakym je volné misto avizovano (jazyk,
pozadavky). Samotnd koncepce osloveni muze obsahovat nezddouci prvky, které predem
pfimo ¢i nepfimo eliminuji ur€ité skupiny potencionalnich uchazect/ek.

9 Dokumenty JAMU jsou dostupné na tifedni desce, List JAMU a to zde https://www.jamu.cz/jamu/uredni-
deska/list-jamu/
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ZJISTENI A HODNOCENI:

ANO - s vyhradou: Pozitivné lze hodnotit skuteGnost, Ze organizace zohlediiuje
rovné piilezitosti v ramci ndboru/pracovni inzerce a cili, v rdmci oslovovani uchazeci a
uchazecek, na Zeny i muze. VéEtSina inzerovanych pracovnich mist byla psdna genderové
korektnim jazykem. Analyzovand inzerce zaroven spliiovala vSechny nalezitosti, pozadavky a
v nékterych pfipadech také nabidku ze strany zaméstnavatele a neobsahovala Zzadné
diskrimina¢ni prvky (napiiklad z diivodu véku, ¢i zdravotniho stavu).

Vyhradou je skute¢nost, Ze inzerované pozice nebyly sjednocené a ¢asto se liSily formou,
a to i vramci jednoho pracovisté, kdy napiiklad nékteré inzerce neobsahovaly nabidku ze
strany zameéstnavatele (zaméstnanecké benefity) a obsahovaly pouze pozadavky a popis
pracovni Cinnosti, jiné inzerované pozice zase zaméstnanecké benefity obsahovaly.
V kontextu rovnych pfilezitosti bude jednim z doporucenti jisté ,,sjednotit* inzerované pozice
tak, aby mély stejnou strukturu.

Komentar:

Je tfeba ocenit pfistup organizace k tématu podpory rovného zachazeni a nediskrimina¢niho
pfistupu v ramci naboru a oslovovani uchazecii a uchazecek o zaméstndni. V poslednich
letech (2022 — 2023) byly inzerované pozice ve vétSiné pripadl psany genderové korektnim
jazykem, viz. Caste€né printscreeny nékterych nabizenych pozic, dostupnych v f{jnu na
webovych strankach JAMU:

Divadelni fakulta A

~ o o 2 > e o M
ManaZer/ka — administrator/ka vefejnych A"y
Py M
zakazek
Divadelni fakulta JAMU hleda do tymu nového kolegu /

VYBEROVE RIZENI novou kolegyni na pozici Manazer/ka uméleckych projektd

Hudebni fakulta A

J U
M
A
J U
M
Divadelni fakulta JAMU hleda do tymu nového kolegu / novou kolegyni na pozici
Finanéni a projektovy/a manazer/ka (vedouci Projektové Dékanka Hudebni fakulty JAMU vypisuje vy fizeni na p 0 mista
ka nceIéFe) y asistent / odborna asi na Katedfe cizich jazyka pro vyuku ITALSTINY,
vyse uvazku 0,8 popr. 1,0 dle aprobace.
Divadelni fakulta A
J U
M
A
J U
M
« Odborny asistent / asistentka na K: e K: ra kompozice, dirigovani a operni reZie pro
Dékan Divadelni fakulty JAMU vyhlasuje vybérové fizeni na misto: iuky specializace Dirigovani orchestru (do 10.6.2022)
« Odborny asistent / asistentka na Katedre Katedra kompozice, dirigovani a operni rezie pro
facilitator*ka — &len*ka Konsorcia pomoci Divadelni fakulty JAMU wuku specializace Operni rezie (d010.6.2022

« Asistentka/asistent dékanky Hudebni fakulty JAMU

Vyse uvedené inzerované pozice byly genderové korektni a spliiovaly tak genderové korektni
proces ndboru. Ocenit 1ze také nabizené benefity, které ve velké mife podporuji také oblast
sladovani pracovniho a rodinného/osobniho Zivota, kdy tato oblast se, v kontextu rovnych
ptilezitosti, také sleduje. Analyzovany obsah u pracovni inzerce (z hlediska pozadavkl)
neobsahoval nikde zadné diskriminaéni prvky (napfiklad z hlediska veku).
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Pozitivné lze, v této oblasti, hodnotit:

* Podporu rovného pristupu smeérem ven, k potencidlnim uchaze¢iim/uchazeckdm o praci,
kde organizace inzeruje pracovni pozice, v rdmci svych webovych stranek, z velké casti v
genderové korektnim jazyce.

*  Obsahovou naplii pracovni inzerce, které obsahovaly popis ¢innosti a pozadavky na
uchazece/uchazecky a v nékterych ptipadech také nabidku ze strany zaméstnavatele, kdy
zde lze zminit 1 benefity, podporujici oblast slad'ovani prace a rodiny (nabidku ze strany
zamg&stnavatele obsahovala napf. inzerovand pozice VSeobecnd/y ucetni financ¢niho
zaméteni s pfesahem do danové oblasti, nebo pozice Vedouci projektové kancelaie DF
JAMU - finan¢i a projektovy manaZzer/ka.).

* Eticky kodex, ktery je uveden na webovych strankach organizace a kterym se JAMU hlési
k moralnim hodnotdm a etickému jednani.

Z hlediska obsahové naplné inzerovanych pozic bylo vSe v poradku, ponékud nejednotné
pusobily nékteré typy inzerovanych pracovnich pozic, a to z toho divodu, Ze je inzerovaly
rizné fakulty a pracovisté. Nékteré inzerované pozice byly nejednotné také v ramei jednoho
pracovi$té, napt. v ramci Divadelni fakulty. Zde byly inzerovany v mésici zafi a tijnu 2023
tyto typy pozic, viz printscreen nize:

ARCHIV

Facilitator - ¢len Konsorcia pomoci DF (uzavérka 15. 9.2023)

« Asistent Kabinetu pohybu (uzavérka 15. 9. 2023)
« Odborny asistent Ateliéru divadelni produkce a jevistni technologie (uzavérka 15. 6. 2023)
.

Odborny asistent Ateliér ¢inoherni rezie a divadelni dramaturgie(uzavérka 12. 6. 2023)

Manazer/ka uméleckych projektd (uzévérka 12. 2. 2023)

Vsechny vySe uvedené pozice se formou lisily. Né&kterd pozice zahrnovaly nédpli prace, vysi
uvazku a podminky (viz napi. pozice Facilitator/ka), jind pozice obsahovala vysi tivazku a
podminky, ndpli prace neobsahovala (viz napt. pozice Asistent kabinetu pohybové vychovy),
jedind z vyse uvedenych pozic uchazeci/uchazecce ,tykala® a zaroven tato jedind inzerce
z vySe uvedenych obsahovala také nabidku benefiti ze strany zaméstnavatele/zaméstnanecké
benefity.

Vhodné by jisté bylo inzerci sjednotit, alespoi na trovni jednoho kazdého pracovisteé. Nékteré
organizace v minulosti jiZ na sjednoceni inzerci pracovaly. Nékteré vysoké Skoly naptiklad
postupovaly takovym zpisobem, ze persondlni oddéleni rektoratu zaslalo vzory inzerce
pracovnich pozic jednotlivym tajemniklim a tajemnicim fakult, Gistavlli a pracovist’ tak, aby
byly vSechny pracovni inzerce v jednotném duchu.
Kazda inzerovana pozice pak obsahovala jednotnou strukturu, ktera byla dana takto:

o Nazev pozice, kterd byla psana genderové korektnim jazykem
Popis pracovnich ¢innosti
Vyse tivazku
Forma uvazku
Predpokladany nastup

O O O O
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Pozadavky ze strany zaméstnavatele
Nabidka ze strany zamé&stnavatele (zde byly uvedené finan¢ni i nefinan¢ni benefity)
Informace o zachazeni s osobnimi udaji

o O O O

Informace o tom, kam a na koho uchazec/ka zasila ptihlasku dolozZenou zivotopisem,
pfipadné motiva¢nim dopisem.

¢) Proces vybéru a prijimani zaméstnanci/kyn a Adaptacni proces

Vybér a také piijimani pracovniki/ic 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 vitani muzi i zeny. Lidé, zodpovédni za nébor, by méli byt proskoleni v problematice
rovnych pfilezitosti a tuto znalost pak pouzivat i v praxi, pfi kontaktu s uchazec¢i/kami.

V praxi byva Casto uplatiovan vybér skrze genderové stereotypy (at’ jiz v inzerci ¢i pfi
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 pfedsudky setkavaji spiSe muzi'®.
V ramci této oblasti se mapuje také systém Adaptacniho procesu a zaSkolovani, kdy zde se
jedna o dulezitou a uziteCnou aktivitu pro hladké zapracovani nového kolegy/né do tymu a
pracovniho prostiedi.

ZJISTENI A HODNOCENI:

ANO - s vyhradou: Ocenit Ize genderové korektni inzerci, jak je jiz uvedeno
v ptedeslé mapované oblasti. Ocenit 1ze dokument Statut JAMU ¢. 12/2022, ktery obsahuje
v €l. 29 Vybérové fizeni informaci o tom, ze mista akademickych pracovnikli se obsazuji

zasadné na zakladé vybérového fizeni podle Rddu vybérového Fizeni pro obsazovini mist
akademickych pracovniki, nejde-li o ptipad, kdy lze od vybérového fizeni upustit.
V Kolektivni smlouve (platné od roku 2010) je v ¢lanku IX. Politika zaméstnanosti uvedeno,
ze JAMU bude vhodnym zpiisobem (na svych ufednich deskach, v tisku nebo webovych
strankach) a v¢as zvetejilovat nabidky volnych pracovnich mist.

Vyhradou je skutecnost, ze organizace nedisponuje Pracovnim rdadem, ani zadnym jinym
internim dokumentem (napiiklad smérnici fizeni lidskych zdrojit), ktery by formalné a
transparentn¢ ukotvil ndbor, zplisob vybérového fizeni, vznik pracovniho poméru a také
zpusob adaptacniho procesu. Z osobnich rozhovora i dotaznikového Setfeni vzeSla ¢astecna
nespokojenost se systémem adaptacniho procesu.

10 p¥ikladem jsou pozice, inzerované ve zdravotnictvi a socilnich sluzbach, kdy se napf. na pozici zdravotni
sestry €i na pozici pecovatelky hledaji Zeny, potencialni zajemci — muzi jsou tak znevyhodnéni.
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Komentar:

Na JAMU se na zadkladé vybérového fizeni obsazuji mista akademickych pracovnikii/nic,
kvestora, zaméstnanct/kyn stojicich v ¢ele soucasti JAMU s vyjimkou fakult. Jind mista lze
obsadit i bez vybérového fizeni.

Byt se JAMU fidi pfi vybérovém fizeni akademickych pracovnikl/nic Radem vybérového
Fizeni pro obsazovani mist akademickych pracovnikii, neni nastaven systém vybérového fizeni
u zaméstnanci/kyit THP (administrativnich zaméstnanci/kyn).

Organizace nedisponuje Pracovnim radem ani jinym dokumentem, kde by bylo ukotveno
zalozeni a vznik pracovniho poméru ani Zz&ddnou smérnici, napt. Vybérem nového
zameéstnance/kyne, ktera by popisovala transparentnim a srozumitelnym zplsobem procesy
vybérového fizeni i ndstupu novych zaméstnanych osob. V organizaci neni také nastaven
systém adaptace a zapracovani novych zaméstnanci/kyn probihd spiSe nahodile, coz
vyplynulo také zosobnich rozhovorti a dotaznikového Setieni. Zde zhruba 45 %
respondentli/tek v dotazniku uvedlo, Ze je spiSe nespokojeno (€i nespokojeno) se systémem
zapracovani se. V dotazniku byla také otdzka zaméfena na to, co by zaméstnanci/kyné zlepsili
na svém pracovisti, pokud by méli tu pravomoc a moznosti. Zde se objevovaly také navrhy na
zlepseni pravé v této mapované oblasti, a to ve smyslu ,,zaskolovdni nového zaméstnance
.. zlepseni vyberu kvalitnich (zkuSenych) pracovnikii do vedoucich pozic*, ,,mentor pro nové
zameéstnance *“ apod.

Vhodné by bylo vytvofit jednoduchy a transparentni dokument Pracovni rad, ktery by byl
vytvofen v kontextu rovného zachdzeni a rovného pfistupu ke vSem zaméstnanclim/kynim a

uchazeciim/uchazeckam o préci, a to i pokud jde o proces vybéru a piijimaciho fizeni.

Zminit zde lze nékteré z priklada dobré praxe:

o Ne&ktefi zaméstnavatelé osobni zaskoleni vedou prostfednictvim interniho
lektora/lektorky (zpravidla zaméstnance/kyné personalniho oddé€leni), kdy tato osoba
osobn¢ prezentuje, v ramci vstupniho vzdélavani a za piitomnosti garanta/garantky,
vSem nov¢ pfichozim zaméstnancim/kynim informace, tykajici se hodnot a poslani
organizace, klicovych dokumentl, prav a povinnosti, zaméstnaneckych vyhod apod.
Jedna se tak vzdy o prezentaci v roviné osobni, kdy se za¢ina tvofit vztah mezi nové
pfichozi osobou a zaméstnavatelem. Tato prezentace je pak zahrnuta také v ramci
informacni brozury pro nové pfichozi zaméstnance/kyné, kde jsou atraktivni a
zkracenou formou zahrnuty vSechny dilezité informace. Dilezitad je také vzdy
vzéjemna zpétnd vazba, realizovana prostfednictvim hodnoticiho pohovoru pii
ukonovani adaptacniho procesu, a to jak ze strany nadfizené/ho novému
zamé&stnanci/kyni, tak ze strany nov€é zaméstnanych osob — smérem ke svym
nadfizenym. Tato zpétné vazba, ze strany nov¢ piichozich (ktefi nejsou zatiZzeni vnitini
organizac¢ni slepotou) je uzite¢na pro nadiizené i pro zamé&stnavatele.

o Nékteré univerzity v Ceské republice se jiz ptihlasily k principim Evropské charty pro
vyzkumné pracovniky a Kodexu chovani pro prijimani vyzkumnych pracovnikii, kdy na
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tyto dokumenty piimo odkazuji také na svych webovych strankdch a posiluji si tak
povest spolecensky odpovédného zaméstnavatele.

o Velka ¢ast organizaci (firmy, ufady 1 vysoké skoly) jiz dnes disponuji dokumenty, jako
jsou napi. Pracovni rad, Vyber nového zaméstnance a Nastup nového zaméstnance,
kde je ptehledné a transparentné ukotven postup pifi vyberu i postup pro adaptaci
nového zaméstnance/kyné.

Pozitivné lze, v této oblasti, hodnotit:

* Deklarovanou podporu rovného pristupu ke vSem uchazecum a uchazeckam o praci ze
strany organizace-zameéstnavatele, jak dokladaji genderové korektni nazvy pozic.

Vyhlasku Rektordtu — Organizacni #ad ¢ 26/2019 LJ, kde je uvedeno v CL.8 Povinnosti
vedoucich zaméstnanct, Ze vedouci zaméstnanec je povinen pisemné stanovit podiizenym

zamé&stnancim pii nastuou do prace nebo pifi zméné pracovniho zatazeni rozsah jejich
pracovnich povinnosti.

* Kolektivni smlouvu (s platnosti od 2010), vramci které se zaméstnavatel zavazuje
poskytovat potfebné socialné — ekonomické informace.

Dtlezité je nepodceniovat systém adaptace novych zaméstnanct/kyn, kdy bezmala polovina
(resp. cca 45 %) nespokojenych respondentli/tek uvadélo, Ze systém adaptace je jistou
rezervou organizace a piilezitosti pro zlepSeni.

Je nutné uvédomit si, Ze novy zaméstnanec/kyné si tvofi vztah se svym zaméstnavatelem od
prvniho dne nastupu do zaméstnani. Zptisob komunikace a jasn¢ ukotveny adaptacni proces,
koordinovany urenym garantem/mentorem a zakonceny osobnim vystupnim rozhovorem je
klicovy pro Uspésny start nového zaméstnance/kyné a jeho hladké zaclenéni se do organizace.

d) Propousténi/odchod zaméstnanct a zaméstnankyn

Citlivou, nicmén¢ neoddéliteln¢ 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) aj.

Dobrou praxi je realizace tzv. vystupnich dotazniki, které mohou piinést fadu podnéti a
poznatkil, jez nemohou (napf. z diivodu obav) byt zjiStény u stavajicich zaméstnanct/kyn ¢i
v dobé trvani pracovniho procesu.

ZJISTENI A HODNOCENI:

ANO - s vyhradou: Organizace ma transparentné zvefejnény kliové
dokumenty na svych webovych strankach. Ocenit lze Eticky kodex, kde JAMU jako
zameéstnavatel vefejné deklaruje podporu spolecenské odpovédnosti a rovného zachdzeni,
deklaruje respekt a ochranu zdkladnich prav a svobod, odmita vSe, co snizuje lidskou

diistojnost.
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Vyhradou je skuteCnost, Ze organizace nedisponuje vlastnim Pracovnim radem, ktery by
obsahoval také informace ke zméndm a skonceni pracovniho poméru, k pfipadnému
hromadnému propousténi, informace k praviim a povinnostem zaméstnanych osob apod.
Organizace také nedisponuje Vystupnim dotaznikem, ktery by citlivé mapoval divody
odchodu a poskytl zaméstnavateli (vedeni) dilezitou zpétnou vazbu, co bylo divodem
odchodu, jaké vidi odchéazejici zaméstnanec/kyné silné stranky u zaméstnavatele, kde vidi
rezervy, jak on/a osobn¢ vnima celkoveé atmosféru v rdmei organizace i v ramci jednotlivych
tymu.

Komentar:

Z rozhovorl s vedenim organizace vyplyva snaha o zdravou vnitini kulturu a srozumitelné
nastavené procesy v oblasti persondlni politiky, a tedy i1 v oblasti odchodu/propousténi
zamé&stnancl/kyil. Jistou rezervou v organizaci je neexistence klicovych dokumenti,
souvisejicich s touto oblasti Propousténi/odchodu zaméstnanct, jako je Pracovni rad a jiz
zminény Vystupni dotaznik, kdy soucasti Vystupniho dotazniku by mélo byt také podekovani
za praci odchéazejici/mu zaméstnanci/kyni. Vhodné a efektivni je také kombinovat Vystupni
dotaznik s osobnim vystupnim rozhovorem s odchézejicim zaméstnancem/kyni. Vhodné je
také také pravidelné monitorovat spokojenost/potieby/podnéty zaméstnanci/kyn v organizaci
a pracovat se zjiSténimi.

Pozitivné lze, v této oblasti, hodnotit:

* Eticky kodex, ktery je uveden na webovych strankach organizace a kterym se JAMU hlési
k moralnim hodnotam, etickému jednédni a rovnému zachédzeni se vSemi.

*  Skutecnost, Ze z rozhovorii s vedenim skoly vyplynula podpora vsSem zaméstnancum/kynim.
Vedouci zaméstnanci/kyné jak z oblasti akademické, tak také z oblasti THP si uvédomuji,
ze zaméstnanci/kyné jsou velice dalezitym prvkem organizace a Ze je nutna jejich
podpora.

* Kolektivni smlouvu (platnou od brezna 2010), kde JAMU deklaruje, v ramci Politiky
zaméstnanosti, 7e se zavazuje pil snizovani poctu zaméstnanci/kyn vyuZzivat zejména
ptirozen¢ho odchodu do diichodu.

»  Skutecnost, Ze persondalni oddeleni vytvotilo na zadost tabulku fluktuace zaméstnancti/kyn
a tuto poskytlo k analyze.

Piikladem dobré praxe je mapovani fluktuace, kdy, vedle % miry fluktuace se d¢la analyza z
hlediska véku, genderu, pracovni pozice a u odchazejicich se pak mapuje také diivod odchodu
(toto vSe mapuji zaméstnavatelé, ktefi maji zavedené a nasledné pracuji s vystupnimi
dotazniky/skutecné realizovanymi osobnimi vystupnimi rozhovory apod.).
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e) Vékova diverzita a Age management

V souvislosti s otdzkou pifimé, nepiimé diskriminace z divodu v€ku a rovnych prilezitosti se
prosazuje uplatiovani principu pozitivniho vyuzivani age managementu, tj. cilena prace a
programy vztahujici se k vékové mlads$im i vékové star§im zaméstnanctm/kynim.

V ramci Age managementu se sleduje tzv. 8 pilifG: Znalost problematiky véku, Vstiicny
postoj vuci véku, Dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti, Kvalitni a
funkéni vékova strategie, Dobra pracovni schopnost, Vysoka urovein kompetenci, Dobra
organizace prace a pracovniho prostiedi, Spokojeny zivot. Systém age managementu
zpravidla koordinuje personalni oddéleni ¢i 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
mentoru/ek, lektori/ek, kouci/ek.

Systém age managementu deklaruje, Ze vék neni pro organizaci a uplatnéni v ni piekazkou
(napft. je obecné Castou negativni praktikou omezovat investice do vzdélavani vékove starSich
zamé&stnancl/kyi). Stejné tak se zohledniuje specificka Zivotni fdze ve smyslu jiného nastaveni
systému benefitli, zapojeni do chodu organizace, predavanim zkusenosti apod.

ZJISTENI A HODNOCENI:

ANO - s vyhradou: JAMU deklaruje rovné zachazeni se vemi zaméstnanci/kynémi
1 studujicimi, a to ve svych klicovych dokumentech i na svych webovych strankach. Pozitivné
Ize ocenit Centrum pomoci'!, které je na webu velice dobie a srozumitelné komunikovano.
Zde JAMU deklaruje vSem studujicim, pedagozkdm/pedagogim a zaméstnanctm/kynim
rovné zachazeni a odkazuje také na vetejné dostupny Eticky kodex, kde podporuje nezbytnost
uchovavat a rozvijet etické a moralni hodnoty a kde vetejné¢ odmita nepiipustnou diskriminaci
také zhlediska veéku. JAMU také podporuje oblast sladovani pracovniho a
rodinného/osobniho Zivota a nabizi rizné formy pracovniho tivazku tak, aby mohli slad’ovat
zamé&stnanci/kyné vSech vékovych kategorii, rodi¢e s malymi détmi i zaméstnanci/kyné
pecujici o jinak zavislé ¢leny své rodiny.

Vékovy primér zaméstnancii/kynn JAMU je 48 let - zaméstnava osoby ve vSech vékovych
kategoriich, a to od 18 do 80 let, je oteviena vSem, bez rozdilu véku i pohlavi. V kontextu
véku Ize zminit také skutecnost, Ze Zadna z analyzovanych inzerci neobsahovala diskriminaci
z hlediska véku.

Vyhradou je skutecnost, Ze organizace nema oficialné ukotven systém age-managementu
(tedy Fizeni s ohledem na vék a schopnosti zaméstnanci/kyn) ve své personalni politice,
coZ je, v kontextu rovnych prilezitosti a aktivni podpory diverzity (tedy i vékové)
nezbytné.

11 Centrum pomoci bude v rimci této Zavéreéné zpravy vice predstaveno v jedné z dalSich kapitol, jedna se o
sluzbu/nastroj pro vSechny zaméstnance/kyné a studujici, zaméfenou na dusevni zdravi, oblast rovného
zachazeni a nediskriminacniho pfistupu, dostupné zde: https://www.jamu.cz/jamu/centrum-pomoci/
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Komentar:

JAMU je zaméstnavatel, ktery zna sloZzeni svych zaméstnanct/kyn, vede si statistiky optikou
diverzity (z hlediska genderu, véku, rodi¢ovstvi), kdy takto vedeny seznam byl (v anonymni
form¢) zaslan auditorce. Organizace zaméstnavad jak star$i zaméstnance/kyné, v
pfeddiichodovém i dlichodovém véku, tak mladsi zaméstnance/kyné.

JAMU poskytuje svym zaméstnancim/kynim nékteré benefity, které podporuji slad'ovani
pracovniho a rodinného/osobniho Zivota (piispévek na penzijni pfipojiSténi, karta Multisport),

Organizace nema oficidln€¢ ukotven system age-managementu — fizeni s ohledem na vék a
schopnosti zaméstnanct/kyfi, nema oficialné ukotvenu pruznou pracovni dobu!? pro mozZnost
sladovani pracovniho a rodinného/osobniho zivota, nerealizuje vzdélavani v kontextu age
managementu apod.

V ramci dotaznikového Setfeni se na dotaz setkani se s diskriminaci objevilo pét podnéth ve
smyslu ageismu (disrkiminace z hlediska véku). I z toho divodu je proaktivita v oblasti age
managementu v organizaci dulezita.

Akademicka sféra je typickd vy$$im v€kovym primérem pracovnikl/nic. Ptesto, ze napiiklad
seniorni akademicti pracovnici/ce zlstavaji na Skolach déle, coz mize mit negativni dopad na
zamé&stnani ¢i povySeni mladsi generace, jejich zkuSenosti, rady a mentoring nabizi mnoho
benefitd pro jejich akademické/védecké komunity a nasledovniky/ce.

Zminit Ize zde také akademicky inbreeding, ktery se na JAMU vyskytuje. Jedna se o jev, kdy
vysoké Skoly obecné¢ zaméstnavaji na pozicich akademickych pracovnikli/nic své vlastni
absolventy a absolventky. Stava se, Ze akademicky pracovnik/nice pracuje na stejné vysoké
Skole, kde dfive absolvoval bud’ celé (pre)gradudlni stadium nebo nejvys$si dosazeny stupen
studia, tj. doktorské, bez pfihlédnuti k predchozimu studiu. Akademicky inbreeding mé celou
fadu dusledkt pro fungovani vysokych Skol. Podle svych kritiki mé4 negativni dopady na
vysoké Skoly, kdy nejCastéji byvd zminéna niz$i inovativnost, vyzkumnéd produktivita,
stagnace a uzavienost instituce. Mezi vyhody naopak patii vyss§i stabilita organizace,
vzéjemna znalost (kdy univerzita znid uchazefe/ku a uchazec/ka zna univerzitu), silngjsi
organizac¢ni identita, vy$$i loajalita k instituci, aktivnéjs$i zdjem o jeji rozvoj a take skutecnost,
ze moznost kariéry na alma mater mize zySovat motivaci k akademické draze.

Jako ptiklady dobré praxe zaméstnavateli, ktefi age-management aktivné podporuji, patii

napiiklad:

* Vedeni vékovych statistik zaméstnancli/kyn i statistiky o tom, jak procentudlné jsou
jednotlivé vékové kategorie zastoupeny v jednotlivych odborech, oddélenich.

12 pruzna pracovni doba na JAMU je mozna na zkladé individualni dohody a tam, kde to pracovni pozice
umoziuje. Vice se oblasti sladovani a tématu flexibilni formy prace vénuje jedna z dalsich kapitol.
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* Organizace Skoleni, zaméfenych na vé€kovou diverzitu a oteviend podpora veékové
slozenych tymu s oficidlnim ukotvenim mezigenera¢niho mentoringu.

* Prace se skupinami téch zaméstnancl/kyn, ktefi Celi ve vétsi mife pecovatelskym
povinnostem (jedna se piedevs§im o rodice malych déti a o tzv. sendvi€ovou generaci osob
ve v€ku 50+, kteti pecuji o své nedospé€lé déti, ¢i vnoucata a zaroven o své starnouci
rodice).

Za pozornost stoji pomér vékové skladby zaméstnanct/kyn na JAMU. Zajimavé a dualezité,
v kontextu rovnych pfilezitosti, je zjisténi, Ze organizace zaméstnava 42 % osob ve veéku 45-
60, tedy v tzv. ,,sendvicové generaci®. Tito zaméstnanci/kyné Celi zvySené potiebé sladovani
a péci. Zhruba 48 % osob, tedy bezmala polovina vSech zaméstnanct/kyn v organizaci, je pak
ve véku 50+.

V souvislosti s pojmem sendvicova generace je nutno zminit, Ze se jedna o osoby, které
pracuji a pe€uji ,,na druhou®, kdy se Casto staraji o své nedospélé déti ¢i vnoucata a zarovein se
staraji o své starnouci rodice, ¢i starnouci rodice svého partnera. SendviCovd generace
zaméstnancl/kyn ve svém volném ¢ase mize Casto (neformalné€) peCovat o své blizké, ocitd
se tak pod velkym tlakem, coz mlize mit za nésledek zhorSeni soustiedéni i vliv na pracovni
vykon.

Stale vice zaméstnavatelll integruje principy odpovédnosti do své persondlni strategie,
odpovédny rozvoj lidskych zdroji je tedy nezbytnou soucdsti spolecenské odpovédnosti
zameéstnavatelll. Diverzita pak znamend klicové propojeni rozvoje lidskych zdroji a
spolecenské odpovédnosti. Trend, ktery je pozorovatelny napti¢ Evropou uz nese vysledky i u
nas — moderni, otevieni zaméstnavatelé se angazuji v programech diverzity a funguje u nich
management diverzity a inkluze. Zaroven lze v Evropé vypozorovat trend, vzristajici aktivity
odbort, kdy pravé odborové organizace (které maji silnou pozici) hraji kliCovou roli v diskusi
o implikaci demografického starnuti v ramci organizace.
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f) Vzdélavani — osobni a pracovni rozvoj zaméstnanci/kyn

Vzdélavani tvoii vyznamnou oblast osobnostniho a pracovniho rozvoje zaméstnanci/kyn a
v pfipad¢ angazovanosti ze strany zaméstnavatele vtomto sméru byva vniméno jako
vyznamné pozitivum pii hodnoceni kvality zaméstnavatele zaméstnanci/kynémi. Stejné tak
zajem a piistup ke vzdélavani piispiva k obnové a udrzeni kvality pracovnich i osobnich
kompetenci.

Vzdélavani je také dulezitou konkurencni vyhodou jak smérem ven, tak dovniti organizace,
z tohoto divodu se hodnoti také z genderové perspektivy, zda nedochéazi k diskrimina¢nim
praktikdm v pfistupu ke vzdelavani poskytovaném zaméstnavatelem, coz v konecném
disledku miiZze znamenat rozdil v moznosti kariérniho ¢i finan¢niho rozvoje.

ZJISTENI A HODNOCENI:

ANO - s vyhradou: Organizace  podporuje  odborny  rozvoj u  svych
zamé&stnancl/kyil, a to v ramci dokumentu Kariérni rad — smérnice ¢. 3/2019. V kariérnim
fadu je jiz v obecném ustanoveni ukotven princip otevienosti, nediskriminace a rovnych
ptilezitosti. Ocenit Ize ucast na vzdélavacich akcich souvisejicich s tématem socialniho
bezpeci a etického jedndni. Kariérni a personalni plany zaméstnanci/kyn jsou realizovany ve
vyhledu na 5 let.

Z osobnich rozhovort i dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze organizace umoziuje také
studium pfi zamé&stnani. 71 % respondenti/tek v dotaznikovém Setieni uvedlo spokojenost se
zpiisobem, jakym se dozvidd o moznostech svého osobniho/profesniho rozvoje.

Vyhradou je skutefnost, Ze v organizaci neexistuji individualni, ani skupinové
vzdélavaci plany zaméstnanci/kyn, které by zahrnovaly jak vzdélavani, které je ze
zakona povinné, tak také vzdélavani, zvySujici jejich odbornost a kompetence (soft
skills). V organizaci dale neni zaveden/ukotven systém osobniho vstupniho vzdélavani, které
by obsahovalo vSechny kli¢ové informace, dulezité pro nového zaméstnance/kyné.

Komentar:

Z individualnich 1 skupinovych rozhovori vzesla relativni spokojenost se systémem
vzdélavani, z dotaznikového Setfeni vzesla 71% spokojenost (Ci spiSe spokojenost) se
zpiisobem, jakym se zaméstnanci/kyné dozvidaji o moznostech svého osobniho/profesniho
rozvoje.

Nespokojeni zaméstnanci/kyné zminovali, Ze pokud si nenajdou oni sami proaktivné
Skoleni/kurz, ze strany zamé&stnavatele jim neni nabizeno.

Jisté rezervy se objevily v systému ,,vstupniho zaskolovani“ nového zaméstnance/kyné, kdy
z nékterych osobnich rozhovorii (a nékterych komentaiti v rdmci dotaznikového Setieni)
vyplynulo, Ze zaméstnanci/kyné nedostali osobni vstupni Skoleni a ,,ucili se za pochodu®. Zde
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v rdmci této oblasti bude jisté také doporuceni ve smyslu zavedeni osobniho vstupniho skoleni
s cilem informovat nového zaméstnance/kyni o vSech dulezitych oblastech v organizaci a
s cilem zacit hned od zacatku budovat kvalitni osobni vztah pies osobni komunikaci.

Jisté rezervy se ukézaly také v ramci osobnich hodnoticich rozhovord, kde je, pokud je
hodnotici/motiaéni rozhovor realizovan, osobni rozvoj zaméstnancii/kyn také zohlediiovan a
diskutovan. Zde néktefi zaméstnanci/kyné uvadeéli, ze 1 kdyz je jim n€kdy déna zpétna vazba
zapracovat na svém osobnim profesnim rozvoji, ¢asto chybi ze strany nadtizenych konkrétni
doporuceni a ocenili by tak ,.konkrétni a relevantni tipy* pro jejich dalsi rozvoj.

V této souvislosti je nutné zminit kli¢ovou roli vedouci/ho, nadfizené/ho pracovnika/ce. Tito
vedouci pracovnici/ce by méli, vkontextu rovnych pfilezitosti, vykonavat také
sofistikovavnou manazerskou funkci (nikoli jen tu odbornou) = tzv. méli by umét své lidi
vést, motivovat je, rozvijet, mentorovat, poskytovat kvalitni zpétnou vazbu/konstruktivni
kritiku.

Dale je tfeba uvédomit si, ze povést a kvalita zaméstnavatele se odviji od kvality a systému
fizeni jednotlivych vedoucich zaméstnancl/kyn. Ti, svych chovanim, svym jednanim, svym
stylem komunikace, ovliviiuji a formuji (pfipadné deformuji) celkovou kulturu organizace.

Vhodné by jisté¢ bylo, pro posileni kultury organizace, pro posileni kvality systému fizeni,
realizovat ucelené vzdélavani pro vSechny vedouci zaméstnance/kyn¢€, dale by bylo vhodné
nabidnout zaméstnancim/kynim vzdé€lavani na téma rovné piilezitosti, rovné zachdzeni,
systém antidiskriminace, tymova asertivni komunikace.

Z dotaznikového Setfeni vzesla jako jista rezerva oblast interni komunikace a informovanosti.
V ramci doporuceni z této oblasti tak jist¢ bude uvedeno, mimo jiné, oteviené komunikovat
vSechny moznosti vzdélavani a rozvoje vSem zameéstnancim/kynim, a to ne jenom pies
dokumenty, ale také v osobni form¢, pres nadiizené.

Pro zdravou a otevienou univerzitni kulturu je Z&douci nastavit a nabidnout mozZnosti
vzdélavani také v oblasti pfedsudkii a stereotypli, v oblasti diskriminace. Vzhledem k
zamé&feni univerzity na védu a vyzkum je také nezbytné zaméteni na genderovou dimenzi ve
vyzkumu, kdy zohlednéni genderové dimenze je jak otazkou kvality vyzkumu, tviiréi ¢innosti,
tak také otdzkou maximalizace vyuziti jeho vysledkd a jejich socialnich p¥inosa.!3

13V této souvislosti lze pfipomenout, Ze néktera opatfeni a aktivity (i v oblasti vzdélavani) budou jednak
soucasti doporuceni ve stavajici zpravé genderového auditu a dale pak podrobnéji rozpracovana v navazujicim
Planu genderové rovnosti, ktery bude vytvofen v navaznost na genderovy audit JAMU.
Genderovy audit byl na JAMU realizovan dle platného Standardu Genderového auditu, 22
jenz vydal Utad vlady Ceské republiky v bieznu 2016.



SOUHRN HODNOCENI A DOPORUCENI PRO OBLAST PERSONALNI POLITIKY

Souhrn hodnoceni

a) Analyza persondlniho obsazeni ANO - s vyhradou
b) Proces osloveni pracovnich sil/genderové korektni inzerce ANO - s vyhradou
c) Proces vybéru a pfijimani zaméestnancii/kyn a Adaptacni proces ANO - s vyhradou
d) Propousténi/odchod zaméstnanct/kyn ANO - s vyhradou
e) Vékova diverzita a Age management ANO - s vyhradou
f) Vzdélavani — osobni a pracovni rozvoj zaméstnanci/kyn ANO - s vyhradou

Souhrn nize uvedenych doporuceni z této oblasti bude v dalsim kroku rozpracovan v ramci

Planu genderové rovnosti (GEP), ktery bude vychazet z doporuceni genderového auditu

(2023):

Souhrn doporuceni

Doporucujeme vytvorit Pracovni Fad, ktery by byl vydian za ucelem sjednoceni
kompletni personalni politiky, a to v kontextu rovnych pfilezitosti, obsahujici
transparentn¢ vSechny dulezité informace, tykajici se pracovniho poméru od jeho vzniku,
nastupu do zaméstnani, zptisobu adaptace, priibéhu pracovniho pomeéru, pracovni doby,
zmén pracovniho poméru az po skonceni pracovniho poméru. Zaroven by Pracovni fad
obsahoval prava a povinnosti zaméstnanych osob, a to jak na vedoucich pozicich, tak na
pozicich fadovych.

Doporucujeme sjednotit formu pracovni inzerce, a to tak, aby obsahovala vedle naplné
prace a pozadavku ze strany zaméstnavatele také konkrétni nabidku (finan¢ni a nefinan¢ni
benefity) ze strany zaméstnavatele.

Doporucujeme zaimplemetovat podporu rovného zachazeni do praxe:

o na webové stranky organizace, a to do ikony ,,Kariéra®, kde by byla hned v tvodnim
textu informace v tom duchu, Ze organizace je zaméstnavatel, ktery podporuje rovné
prilezitosti, diverzitu a oblast sladovani prdce a rodiny a vymezuje se proti
diskriminaci.
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Doporucujeme v oblasti vzdélavani:

(@)

vzdélavani pro vSechny vedouci zaméstnance/kyné na téma Leadership v kontextu
rovného zachazeni a vedeni tymu (obsahem workshopu: oteviend komunikace a
naslouchani, vedeni diverzitniho tymu, zvySeni motivace),

nastavit systém vstupniho vzdélavani a zahrnout do néj také téma rovnych pftilezitosti
a rovného zachazeni, vstupni vzdélavani pak realizovat vzdy v osobni formé.

vytvofit vzdélavaci plany (plany osobniho rozvoje) pro vSechny zaméstnance/kyné ze
vSech pracovist JAMU, a to také ztoho divodu, ze kariérni rozvoj by mél byt
motivaénim ndstrojem pro fizeni na vSech pracovistich. Vzhledem ktomu, Zze
personalni politika a systém odménovani by se mél obecné odvijet a byt v souladu
s Kariérnim fddem, pak plnéni kariérniho planu, resp. tkola zde vyty¢enych by mélo
slouzit jako jeden z ukazatelii pro udélovani finanénich odmén.

Doporucujeme v oblasti odchodu zaméstnancii/kyn:

Vytvorit Vystupni dotaznik, ktery by citlivé mapoval divody odchodu a poskytl
zameéstnavateli (vedeni) dilezitou zpétnou vazbu, co bylo diivodem odchodu, jaké vidi
odchazeji zaméstnanec/kyné silné stranky u zaméstnavatele, kde vidi rezervy, jak on/a
osobn¢ vnima celkové atmosféru v rdmci organizace i v ramci jednotlivych tymi.
Soucasti Vystupniho dotazniku by mélo byt také pod€kovani za préaci odchazejici/mu
zamé&stnanci/kyni. Vhodné a efektivni je také kombinovat Vystupni dotaznik s
osobnim vystupnim rozhovorem s odchazejicim zaméstnancem/kyni.

Mapovat fluktuaci zaméstnanci/kyn na vSech pracoviStich a v pravidelné
periodicité, a to také z hlediska genderu, véku, pracovni pozice.
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2. Hodnoceni a odménovani

a) Motivacni strategie a zpétna vazba

V této podkapitole se auditorsky tym zamétuje na systém hodnoceni, nastavovani profesnich
cilt a zptsob komunikace, jakym hodnoceni probiha. Individualni a hodnotici pohovory hraji
pro zaméstnance/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¢ zachizeno se
zamé&stnanci/kynémi z ditvodu 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
zamg&stnavatele ze strany zaméstnanct/kyn 1 jejich ochoté podavat maximalni mozné pracovni
vykony.

ZJISTENI A HODNOCENI:

ANO - s vyhradou: Ocenit zde lze dokument Kariérni #ad (2019/03 LJ), v rdmci
kterého je feSen profesni a kariérni rist akademickych pracovnikl/nic a ostatnich
zaméstnancl/kyn. Vramci tohoto dokumentu je explicitné deklarovand podpora
zamé&stnancl/kyil ze strany JAMU, a to napiiklad ve formé: podpory tviir¢i a publikaéni
¢innosti, vzdélavani zaméstnanct/kyn, tpravy podminek s ohledem na skloubeni osobniho a
profesniho Zzivota, pofadani vzde€lavacich akci, umozneni tvirciho volna akademickym
pracovniklim/cim apod.

JAMU disponuje dokumentem Vnirni mzdovy predpis (2023/06 LJ), ktery stanovuje mzdu
mzdovymi tarify, podminky pro sjednani smluvni mzdy, podminky pro sjednavani odmény
z dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér.

Vyhradou je skutecnost, Ze osobni zpétna vazba/motivace a hodnoceni neprobiha
v pravidelné ro¢ni periodicité a u vSech zaméstnancl/kyn, probiha spiSe operativné,
sporadicky, jak vyplynulo z né¢kterych osobnich rozhovori i dotaznikového Setteni.
Vyhradou je skutecnost, Ze v organizaci neni oficialné nastaven systém hodnoceni jako
takovy, organizace nedisponuje hodnoticimi formulafi na vSech pracoviStich a nejsou
realizovany osobni hodnotici/motiva¢ni rozhovory se vSemi zaméstnanci/kynémi na vSech
usecich/odborech/oddé€lenich a na vSech pracovistich v pravidelné periodicité.

V dotaznikovém Setfeni 57 % zaméstnanci/kyn uvedlo, Ze zaméstnavatel nerealizuje
Monitoringy spokojenosti a potieb (tedy i motivace) a tedy nemd zmapované motivacni
faktory zaméstnancl/kyii tak, aby na né ptipadné reagoval a pracoval s nimi.
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Komentar:

Transparentni procesy hodnoceni umoziiuji posilit objektivitu nahlizeni na pracovni vykon a
slouzi zejména k motivaci zamé&stnanci/kyn. Spravna motivace zaméstnancti/kyn je jednim
zklicovych faktorG uspécht jakékoliv organizace. Motivovani zaméstnanci/kyné jsou
vykonnéjsi, loajalngjsi, projevuji vétsi angazovanost a funguje u nich také ,,idedl vzajemné
vstiicnosti®.

V dotaznikovém Setieni 47 % zaméstnanct/kyn uvedlo, Ze je hodnoceno nepravidelnég, 22 %
zaméstnancl/kyn pak uvedlo, Ze zpétné vazba na jejich praci neprobiha vibec.

Nékteti zaméstnanci/kyné, vramci osobnich rozhovorti i vradmci dotaznikovych Setfeni
uvedlo, Ze si neni jisto, zda by viibec vedouci pracovnici uméli a byli schopni kvalitni zp&tnou
vazbu, v osobni formé, poskytnout. Nékteti zaméstnanci/kyné uvedli, ze motiva¢ni/hodnotici
rozhovor probiha v souladu s kariérnim fadem pravidelné jednou za pét let, ale zcela
formalné, bez snahy o otevieny dialog.

Je tfeba si uvédomit, ze nekvalitni, neosobni zpétnd vazba (a tedy nekvalitni osobni
komunikace) mtize vést (a Casto vede) k demotivaci zaméstnanclt/kyn. Je dilezité poskytovat
hodnoceni a otevien¢ komunikovat se vSemi zaméstnanci/kynémi. Je dulezité vnimat
hodnoceni nikoli jako formalitu, ale jako otevieny a uzitecny dialog, kdy se nadiizeni/né
mohu dozvédéet také zpétnou vazbu na svoji praci, kdy mohou ziskat také postiechy a naméty
na zlepSeni od svych podfizenych. Je dllezité, aby systém hodnoceni obsahoval systém
jasnych pravidel odménovani.

V ramci osobnich hodnoticich pohovori je zde velky prostor pro vSechny vedouci
zamé&stnance/kyné a prilezitost pro jejich manazerskou roli. Je tfeba vnimat, Ze osoba
odpovédna za fizeni/vedeni lidi bez ohledu na to, o jak pocetny tym se jedna, je zodpoveédna
nejen za svéfenou agendu, ale musi nutné vykonavat i sofistikovanou manazerskou praci vici
svym podiizenym. Vedle jasn¢ nastaveného procesu zpétné vazby je velmi dilezitd oteviena
komunikace, naslouchani, prace se zjiSténimi. To vSe je velice dileZzité pro budovani vztahti a
motivace na pracovisti.

Oblast hodnoceni (zpétné vazby, komunikace, motivace) je v pfipad€ organizace oblasti, kde
jsou jisté rezervy, a tedy i prilezitosti pro pozitivni zmeény. Vhodné je systém hodnoceni
ukotvit v ramci zvlaStni smérnice, ¢i jej alesponi dobie popsat v rdmci (noveé vytvoreného)
Pracovniho fadu. Systém hodnoceni by mél obsahovat a transparentné komunikovat proces
nastaveni cilli, zpiisob hodnoceni i sebehodnoceni, (sebe)hodnotici otazky. Dale by zde mél
byt definovan vykon a mapovani potencidlu zaméstnance/kyné. Soucésti dokumentu Systému
hodnoceni by méla byt také metodika vedeni hodnoticich/motivacnich pohovorti, jakym
zpusobem systém hodnoceni vést, jaky typ otazek pokladat, ceho se vyvarovat.

Motivacni/hodnotici pohovor by mél vzdy probihat v osobni roviné a pro kazdého
zamg&stnance/kyni by si mél nadfizeny/nd vyhradit prostor a cas. V rdmci motivacniho
rozhovoru probihd hodnotici proces, sebehodnoceni a hodnotici rozhovor mezi vedouci/m a
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zamé&stnancem/kyni. Hodnoceny/4 timto zplisobem dostava zpétnou vazbu, jak zvlada
pfidélenou roli a pracovni ¢innosti a povinnosti. Hodnotici rozhovor dava zaméstnanci/kyni i
vedouci/mu moznost hledat ptileZitosti pro rozvoj, odborny a osobni rust, poskytnuti potiebné
podpory pro préci, a predevSim prostor pro feSeni vzniklych problémi a nedostatkii v praci,
feSeni osobnich problémul, ndmétd na zlepSeni a dalSich véci. Systém hodnoceni by pak mél
byt provdzan s odménami, resp. odménovani daného zaméstnance/kyné by mélo byt vazano
také na jasné vysledky hodnoceni.

Hodnoceni, mzdy a odmény jsou vyznamnym motivujicim faktorem, ktery silné ovliviiuje
loajalitu, vykonnost i spolehlivost. V kontextu rovnych prileZitosti je nutné, aby systém
hodnoceni byl spravedlivy a transparentni pro vSechny zaméstnance/kyné, aby tak
zamé&stnanci/kyné védeli, co konkrétné ovliviiuje vysi jejich mzdy. Dotaznikové Setfeni
ukdzalo, Ze je velka ¢ast zaméstnanci/kyn, ktefi se neorientuji v systému ptiplatkii a odmén,
viz vybrané citace k danému tématu:

,,..ani vedeni mého pracovisté mi neni schopné vysveétlit, proc¢ jsem na vyplatni pasce méla
castky, které jsou jak jsou...

,,..odmény dostavam, ale nevim za co, jen se tak domyslim, trochu demotivacni .
,,..nemam o tom viibec prehled, pokud jsem videl na vyplatni pdasce néjakou odmeénu, tak jsem

Spis jen tusil, za jakou praci tato odména asi miize byt.. *

V souvislosti s motivaci na pracovisti lze pfipomenout také jeden kli¢ovy motivaéni faktor a
tim jsou dobré vztahy. Je to faktor, ktery organizaci nic nestoji, ptesto jej lidé velice ocenuji a
velice si jej vazi.

Na dotaz, co je nejvétsi motivaci pro jejich praci, zaméstnanci/kyn€ uvedli na prvnim misté
smysluplnost prace, na druhém misté moznost sladovani prace a rodiny/osobniho Zivota a na
tietim misté zminili praveé vztahy.

I vzhledem k tomu, jak nizké (a tedy castecné demotivacni) je finan¢ni ohodnoceni a platy
pravé v oblasti Skolstvi, je nutné posilovat jiné motivacni faktory, které souvisi s oblasti
motivace, oblasti komunikace a vztaht apod.

V dotaznikovém Setfeni byla oblast motivace zahrnuta také v otdzce ¢. 22 ,,Co u svého
zaméstnavatele a na svéem pracovisti nejvice ocenujete? . Zde zaméstnanci/kyné nejvice
zminovali: dobré a pratelské vztahy s kolegy, volnost a divéru, otevienost, vstficnost a
ochotu, akademickou svobodu, pracovni prostfedi a praci v centru meésta, soundlezitost,
moznost realizace, podporu v uméleckém rozvoji, kreativitu, kolegialitu a také snahu vyjit
vstiic, kdyz to jde.
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b) Odménovani

Z pohledu genderové rovnosti se hodnoti, jakym zplsobem zaméstnavatel odménuje své
zamé&stnance/kyné a nedochazi-li k genderové nekorektnosti, jakkoliv je rozdil v odménovani
muzi a zen v CR v neprospéch Zen, coZ je zdiivodiiovdno 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 nepfima nastdva tehdy, kdyZz podminky u zaméstnavatele urcuje pravidlo,
vyhliZejici na prvni pohled jako neutrdlni. V souvislosti s nepfimou diskriminaci a tzv.
,heutralné” nastavenym pravidlem odménovani pak dochéazi ke skutecnosti, kdy je jedna
skupina zaméstnanych odméiovana nevyhodnéji.

Lze konstatovat, ze v Ceské republice obecné jsou takto nevyhodné odmétiovany Zeny, které
pracuji za niz$i plat neZ muzi, vpriméru az o 16 %', Piedstava, Ze ve firmach a
organizacich, kde jsou kritéria odménovani, platovych tarifi a pravidla pfiplatkli jasné
nastavena v n¢kterych klicovych dokumentech a tim padem je zaruceno rovnosti v hodnoceni,
je mylna. Jesté stale zde existuje fada jinych vlivi, tzv. nadtarifnich slozek, kam lze zatradit
napiiklad osobni ohodnoceni, odmény, piiplatek za vedeni, v€rnostni apod. Zde vSude se
v nékterych ptipadech muize genderové nerovny piistup uplatiovat, napiiklad 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 nizsi odménu.

Dulezit¢é je zamécfeni se na benefity — jejich nabidku a sloZeni. Benefity hraji pro
zamé&stnance/kyné velkou roli. Funguji jako dobry nastroj persondlniho managementu, ktery
ptispiva ke zvySeni spokojenosti, loajality a motivace zaméstnanci/kyn.

Genderova analyza zkouma konkrétni mzdové ohodnoceni konkrétnich zaméstnanct/kynl a
posuzuje, zda nemiize byt eventudlni rozdil pficten na vrub pohlavi, tak jak je zndma praxe
v kontextu CR. Vhodné je realizovat diverzitni statistiku odméihovani, protoze piipadné
nerovnosti mohou byt zjiStény 1 v ramci stejného pohlavi, napt. z divodu véku.

14 Pramér platové nerovnosti v EU &ini cca 13 %, Ceska republika je se svymi 16 % spiSe na konci Zebiicku.
Zeny v Ceské republice jsou platové znevyhodnény ve vsech pracovnich odvétvich a ve viech vékovych
kategoriich. V disledku toho, Ze Zeny pobiraji niz$i plat nez muzi v ramci celého svého produktivniho Zivota,
maji pak niz§i diichody nez muzi (v CR v priméru o 2000,- K&) a objevuje se fenomén — feminizace chudoby.
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ZJISTENI A HODNOCENI:

ANO - s vyhradou: JAMU dosud nerealizovala genderové statistiky odméhovani a
auditorsky tym velice ocefiuje pristup tohoto zaméstnavatele, ktery poskytl data pro
realizaci analyzy, kdy komentate jsou poskytnuty niZze pod hodnocenim této oblasti.

Systém hodnoceni/odménovani je ¢aste¢né ukotven v dokumentu Vnitini mzdovy predpis
(2023/06 LJ), jenz je vetejné dostupny, stejn¢ jako dalsi klicové dokumenty, na webu JAMU,
ufedni desce — List JAMU. Ocenit 1ze dokument Kariérni rad (2019/03 LJ), ktery ukotvuje
také zavislost odménovani na dosazenych vysledcich. Motivacni néstroje pro hodnoceni a
odménovani zaméstnanci/kyn v zavislosti na dosazenych vysledcich jsou v soucasnosti
vytvareny vedenim fakult a jsou pravidelné vyjadfovany individualnim osobnim hodnocenim.
Ocenit lze skutecnost, Ze v dob¢ realizace auditu JAMU pracovalo na systému hodnoceni a
uvédomovalo si dulezitost nastaveni tohoto procesu i jisté rezervy v této oblasti.

Vyhradou je skutefnost, Ze neni nastaven sjednoceny systém hodnoceni ve sjednocené
formé na vSech pracoviStich. Vyhradou je také skuteCnost, Ze systém hodnoceni a
odménovani je vniman nékterymi zaméstnanci/kynémi jako netransparentni. 38 %
zameéstnancl/kyn v dotaznikovém Setfeni uvedlo, Ze nemaji piehled o tom, co vSe ovliviiuje
konecnou vysi jejich platu.

Z osobnich rozhovorti i z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze JAMU by méla obecné stanovit
naprosto transparentni a jasné mechanismy hodnoceni, naroku a;.

36 % zaméstnanci/kyn v dotaznikovém Setfeni uvedlo, ze n¢kdy v minulosti fesilo svoji
nespokojenost se systémem hodnoceni a odménovéni, kdy jako velmi casty diivod byla
zminovana jednak obecné nespokojenost s podfinancovanim této sféry, zminovana byla také
absence jasn€ definovanych pravidel ze strany zaméstnavatele, jak bude zaméstnanec/kyné
odménovan/a. V organizaci neexistuje Pracovni 7dd ani dokument, tykajici se StiZznosti,
oznameni a podnétl, kde by byl ukotven proces, jak postupovat v okamziku, kdy se
zaméstnanec/kyné citi byt poSkozen/a na svych pravech, je nespokojen/a se svym
odmeénovanim apod.

Komentar:

Systém osobnich ptiplatki a odmén neni v zddném internim dokumentu jasné a srozumitelné
definovan ve smyslu jasné stanovené vySe (Ci rozmezi) faktord, které ovliviiuji jejich
navyseni, jasné stanoveni rozpéti mimofadnych odmén aj. Vnitini mzdovy piedpis sice
shrnuje typy piiplatki a odmén, nicméné napt. u osobniho ptiplatku je uvedeno, ze miize byt
poskytnut az do vysSe 100 % mzdového tarifu, ale vzhledem k neexistenci hodnoticich
rozhovoril a hodnoticich formuldit na vSech pracovistich vSak neni nikde evidovano, jak byl
ktery zaméstnanec/kyné konkrétné hodnocen za dané obdobi a co vse tedy vysi jeho osobniho
ptiplatku ovlivnilo (a pro¢). Vnitini mzdovy ptfedpis JAMU je tak jeden krok
k tranparentnosti hodnoceni/odménovani, tim druhym krokem by mélo byt nastaveni celého
systému hodnoceni a provazanost i na kariérni fad apod.
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Zameéstnavatel by si mél vést systematickou evidenci mzdové hladiny, a to zejména v tzv. job
families, tzn. skupindch, které vykazuji stejné zatazeni a jsou na pozice kladeny stejné nebo
velmi podobné naroky. Piipadnd nerovnost totiz mlize existovat i v rdmci stejného pohlavi,
napiiklad z diivodu véku, ¢i rodicovstvi.

JAMU je zaméstnavatelem, ktery méa zajem rozvijet a motivovat své zaméstnance/kyné.
V oblasti odménovani je vhodné, v kontextu rovnych piilezitosti, realizovat v pravidelné ro¢ni
periodicit¢ genderové (pfipadné€ diverzitni) statistiky odménovani. Jen na zékladé
realizovanych statistik/mzdovych analyz je mozné srovnat odménovani muzli a Zen na
srovnatelnych pozicich.

JAMU poskytla auditorce Tabulku pro srovndani mezd a odmeén, kterd obsahovala anonymni
data za kalendairni rok 2022 (souhrn mezd a odmén) a také data za rok 2023 (mésice leden —
srpen 2023). V tabulce byly uvedeny vsechny faktory (polozky), které konecnou vysi platu
ovliviluji.

JAMU - TABULKA PRO SROVNANI MEZD A ODMEN
Data k 8/2023 Data za cely kalendéini rok 2022

Rok Vznik Zakladni Priplatek
b

Pohlavi pracovniho Mzdové | mzdapii | Zakladni | Osobni | Smiuvni |Phiplatekza| Sménny | DsP

narozeni| Pozice Uvazek a Mzda celkem hodiny Odmény | Matefska / roditovska dov

celkem

poméru thda | uvazku | mazda |phplatek | mzda | vedeni | priplatek | priplatek
- v -

v v v v v v v| 100% v v v ganans o i

Byt jsou v tabulce vSechny polozky ovliviiujici konecnou vysi mzdy, pro piesnou genderovou
analyzu odménovani by bylo vhodné mit jesté filtr, kde by jasné definoval shodné pozice (tzv.
job families). Zaméstnavatel by si mél vést systematickou evidenci mzdové hladiny, a to
zejména v tzv. job families, tzn. skupinédch, které vykazuji stejné zatrazeni a jsou na pozice
kladeny stejné nebo velmi podobné naroky. Na JAMU pracuji Zeny a muzi na srovnatelnych
pozicich.

V ramci analyzy odménovani nebyly shledany zaddné vétsi disproporce. Faktorti, ovliviiujici
konec¢né platy, je celd fada, od rGznych typl piiplatkil, pfes pocet odpracovanych hodin, po
odmény.

Obecné je tfeba zohlednit také skuteCnost, Zze nckteré pozice/funkce jsou na JAMU
kumulované a pfipadné rozdily u jednotlivych zaméstnanci/kynn mohou byt zpiisobeny
kumulaci funkei, vicezdrojovym financovanim, resp. ucasti konkrétnich zaméstnanct/kyn na
riznych projektech. Toto jsou tedy dalsi faktory, ovliviiujici kone¢nou vysi mzdy a bylo by
vhodné je také do budoucna zohlednit i z divodu nové smérnice EU, ktera bude platit pro
vSechny zaméstnavatele, zaméstnavajici 250 a vice osob.

V kontextu rovnych piilezitosti a nutnosti posilit transparentnost v systému hodnoceni a
odménovani, je nutné zminit skutecnost, Ze v roce v bieznu 2021 piedlozila Evropska komise
navrh tykajici se transparentnosti odménovani, ktery ma zajistit, aby Zeny a muzi v EU byli za
stejnou praci odménovani stejné. EU chcee posilit zasady stejné odmény muzil a Zen za stejnou
praci.
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Nové pravidla tykajici se transparentnosti odménovani pfijala Rada 24. dubna 2023. Cilem
této smernice EU je bojovat proti diskriminaci v odménovani a ptispét k odstranéni rozdila
v odménovani zen amuz(i v EU. Podle novych pravidel budou spole¢nosti v EU
povinny sdilet informace o vyplacenych mzdach a pfijmout opatieni, pokud u nich rozdil
v odménovani zen amuzll piesahuje 5%. Smérnice rovnéz obsahuje ustanoveni
o nahradé pro obéti diskriminace v odménovani a o sankcich pro zaméstnavatele, ktefi
pravidla porusuji, v€etné¢ pokut.

Zde je seznam opatieni k zajiSténi transparentnosti odménovani, ktery ze smérnice
vyplyva:

e Zamgéstnavatelé budou muset v oznameni o volném pracovnim mist€¢ nebo pred
pohovorem o zaméstnani poskytnout informace o pocatecni trovni odmény nebo jejim
rozsahu. Naopak nebudou mit moZnost pozadovat od potencidlnich zaméstnanci/kyn
informaci ohledné¢ jejich minulé mzdy.

e Zamg¢stnanci/kyné budou mit pravo pozadovat od svého zaméstnavatele informace o vysi
své osobni odmény a o primeérnych trovnich odmény rozdélenych podle pohlavi pro
kategorie pracovnikl/nic, kteti vykonévaji stejnou nebo rovnocennou praci.

e Zamg¢stnavatelé s nejméné 250 zaméstnanci/kynémi musi zvefejnovat informace o
rozdilech v odménovani zen a muzi v jejich organizaci.

o Jestlize zpravy o odménovani odhali rozdily v odménovani Zen a muzi ve vysi 5 % a
vice a zaméstnavatel nebude moci tento rozdil odivodnit objektivnimi genderové
neutrdlnimi  faktory, budou zaméstnavatelé muset ve spolupraci se zdstupci
zameéstnancl/kyn odménovani posoudit.

e Zaméstnanci/kyné, kteti byli diskriminovani/ny v odménovani na zakladé pohlavi, mohou
obdrzet nédhradu, véetné Uplného vraceni dluzné mzdy a souvisejicich odmén nebo plateb
v naturaliich.

Kli¢ové tak bude ud€lat si jasno ve vnitinim systému odménovani, stanovit si vyse mezd a

vykonnostnich slozek pro jednotlivé kategorie pozic, dobie je popsat, zafadit si je do

jednotlivych trovni a ujasnit si, v jakych ptipadech se jedna o rovnocennou praci.

Aby si auditovana organizace mohla sama realizovat statistiky odménovani, doporucuje

auditorsky tym analyticky néstroj Logib'®, ktery by organizaci umoznil otestovat miru

rovnosti v odménovani bez nutnosti s kymkoliv sdilet vlastni data. Néstroj Logib jim na bazi
statistické regrese spocitd, zda nemaji Gender Pay Gap'6, a pokud ano, pak kde vznikl.

15 Nastroj Logib funguje na bazi MS Excel, do kterého se zadaji personalni data v uréeném formatu. Vypodet
probihd pomoci regresni analyzy, kterd zkouma objektivni faktory ovliviiujici vysi mzdy (vcetné tzv. ,lidského
kapitalu®, tj. osobnich charakteristik jako jsou odborna pfiprava, délka praxe ¢i délka trvani pracovniho pomeéru)
a dalsi udaje, jez se tykaji konkrétniho pracovniho mista (pozadovand troven odbornych dovednosti, pozice
v fizeni). Jako jedna z nezavislych proménnych zde navic figuruje hledisko pohlavi a Logib je tak schopen
identifikovat, zda je jim vySe odmény Zen ¢i muzli u daného zaméstnavatele ovlivnéna ¢i nikoli. Pokud ano,
dokaze presné spocitat, o jak velky rozdil v odménovani se jednd. Blizsi informace jsou k dispozici v ramci
projektu MPSV —rovna odmeéna: https://rovnaodmena.cz/rovne-odmenovani/logib/

16 Gender Pay Gap (GPG) — ukazatel, ktery vyjadfuje miru nerovnosti v odméhovani. Jeho hodnota
predstavuje prumérny rozdil ve vydélcich zen a muzi. GPG je vyjadfen procentudlné, a to v procentech
primérného platu muzi.
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¢) 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
zamg&stnavatelem ze strany zaméstnanc/kyn. Kvalitné propracovany benefitni systém zvySuje
motivaci a mize ¢asteéné kompenzovat niz§i odménu za vykondvanou préci.

Shodné jako u vzdélavani se posuzuje struktura, nabidka a pfistup k benefitnimu systému
z hlediska genderové/diverzitni korektnosti. Piikladem lze uvést, zda neni diskriminacné
ukotveno, ze n€které aktivity mohou Cerpat jen muzi/Zeny, ¢i jen rodice apod. Stejné tak se
zohledniuje spravedliva distribuce zdrojli — jaké aktivity jsou nabizeny, kdo je cilova skupina
nabizenych aktivit, napliiujici aktivity realné potteby v kontextu typu zaméstnanct/kyn apod.

ZJISTENI A HODNOCENI:

ANO - spIlnéno: Organizace nabizi dostate¢nou nabidku zamé&stnaneckych vyhod.
Struktura, nabidka i pfistup k zaméstnaneckym benefitlim je, i z hlediska rovného pfistupu,
v poradku. Ocenit Ize skuteCnost, Ze organizace poskytuje také benefity, podporujici oblast
sladovani pracovniho a rodinného/osobniho Zivota, jako je napfiklad: pfispévek na
stravovani, pfispévek na penzijni pfipojisténi, mobilni tarif, vzdélavaci kurzy a Skoleni,
vyhodné vstupné na kulturni akce, karta Multisport.

Ocenit lze Smeérnici o benefitech (¢. 8/2023 LJ), z dubna 2023, ktera vSechny benefity shrnuje
a zéroven transparenetné prezentuje podminky poskytnuti téchto dokumentt.

Jako vyhradu lze zminit skutecnost, Ze nabizené benefity nejsou soucasti inzerovanych
pracovnich pozic, coZ je, v kontextu rovnych piilezitosti a otevieného piistupu, vhodné.

Komentar:

Organizace disponuje dostatecnym mnozstvim benefitd, kdy kvitovat lze jisté benefity,
podporujici oblast sladovani. Zaroven lze jako benefit zminit nastroj/sluzbu, ktery je
poskytovan vSem zaméstnancim/kynim i studujicim, kterym je Centrum pomoci a péce o

dusevni zdravi.

Z dotaznikového Setieni, realizovaného v ramci auditu, vzesSla 71% spokojenost s nabizenymi
benefity. Zaméstnanci/kyné v osobnich rozhovorech i dotaznikovém Setteni uvadeéli, Ze je pro
né velkym benefitem moznost slad’ovani, dostate¢ny pocet dnli dovolené, vstiicné a pratelské
prostiedi.

Dulezité je zde zminit postieh, Ze nékteti zaméstnanci/kyné v dotazniku uvedli, Ze nevédi, na
jaké benefity maji narok a co JAMU, jako zaméstnavatel, poskytuje. Bylo by vhodné zde
v néjaké pravidelné periodicit¢ pfipominat zaméstnancim/kynim jejich zaméstnanecké
vyhody, a to také vcetné sluzeb, tykajici se péce o dusSevni zdravi apod.
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SOUHRN HODNOCENI A DOPORUCENI PRO OBLAST HODNOCENi A
ODMENOVANI

Souhrn hodnoceni

a) Hodnoceni a zpétna vazba ANO - s vyhradou
b) Odménovani ANO - s vyhradou
c) Benefitni systém ANO - splnéno

Souhrn nize uvedenych doporuceni z této oblasti bude v dalsim kroku rozpracovan v ramci

Planu genderové rovnosti (GEP), ktery bude vychdzet z doporuceni genderového auditu
(2021):

Souhrn doporuceni

» Doporucujeme v oblasti hodnoceni a odménovani:

nastavit Systém hodnoceni, ktery by mél obsahovat a transparentné¢ komunikovat
proces nastaveni cili, zplsob hodnoceni i sebehodnoceni, (sebe)hodnotici otazky.
Nutné je nastavit vSechny relevantni faktory, které ovliviiuji konecny plat
transparentn¢ tak, aby byl systém hodnoceni pro zaméstnance/kyné srozumitelny a
jasny (osobni ohodnoceni a transparentnost odmén). Zamyslet se nad tim, jak bude
v hodnoticim systému oSetiena pozice, kde je ,.kumulace funkei®.

vzdélavani vsech vedoucich zaméstnancii/kyn v oblasti hodnoceni a motivace
zamé&stnancl/kyi, kdy workshop by obsahoval také praktické Skoleni na téma Jak vést
efektivné hodnotici/motivacni pohovor.

poskytovat vS§em zaméstnancim/kynim zpétnou vazbu v rdmci osobniho hodnoticiho
pohovoru a v pravidelné ro¢ni periodicité,

realizovat genderové/diverzitni statistiky odménovani na vSech srovnatelnych
pozicich, a to jednou ro¢né (naptiklad prostfednictvim analytického néstroje Logib).

» Doporucujeme v oblasti benefitii:

uvefejilovat benefity/zaméstnanecké vyhody, vramci vSech inzerovanych pozic.
Zaroven, v piipad¢ vzniku nového dokumentu Pracovni rad (ktery je ze strany
auditorského tymu doporu€en jiz v prvni mapované oblasti), by organizace méla
shrnout VSECHNY benefity a vyhody, jez zaméstnanctim/kynim nabizi. Seznam
zamé&stnaneckych benefiti by obsahoval jak oblast finan¢ni (odmény, osobni
ptiplatek), tak oblast nepenézniho ocenéni a zaroven i oblast péce o zaméstnance/kyné
a oblast podpory sladovani pracovniho a rodinného/osobniho zivota, kdy do této
oblasti 1ze dodat naptiklad Centrum pomoci, pracovni kolektiv a pracovni prostiedi,
prostiedi jistoty. Tento Seznam zamé&stnaneckych benefitl pak také umistit na webové
stranky, v ramci ikony Kariéra s cilem zatraktivnit organizaci jako zaméstnavatele pro
vSechny uchazece a uchazecky o zaméstnani.
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3. Slad’ovani pracovniho a rodinného Zivota

Z genderové perspektivy se hodnoti, zda a jak organizace umoziiuje work life balance —
slad'ovani prace a rodiny, zda nejsou rodice - v kontextu prevazujici tendence zeny/matky —
diskriminovani 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.

vvvvvv

se tyké slad’ovani pracovniho a rodinného zivota, jedna se u vSech pracujicich zen a muzi o
kazdodenni realitu. Rodina a prace jsou navzdjem provazany a zpusoby, jakymi si lidé
organizuji svlj pracovni a rodinny Zivot, musi nutné souviset s vn¢j§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 pristupuje. Lze konstatovat, ze z pohledu
zamé&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
zam&stnankyné¢ a zaroven se jim snazi zajistit takové podminky, aby =z organizace
neodchéazeli. Pée o zaméstnané osoby je pro tento typ zaméstnavatelli zdiraziiovanou
perspektivou a jistym benefitem. Tito zamé&stnavatelé se fadi mezi spoleCensky odpovédné,
kdy napliuji (aktivni podporou work-life balance politiky) tzv. socidlni pilif CSR v praxi.

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

V ramci sladovani pracovniho a rodinného Zivota se genderovy audit zaméfil pravé na
oblasti, usnadnujici slad’ovani:

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

17 Témto osobam (zejména Zendm) 50+ se ika ,sendvi¢ova generace“. Tyto osoby se ocitaji diky dvojimu
tlaku, kdy pottrebuji slad'ovat ,na druhou®, v tzv. sendvici.
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a) Flexibilni formy prace

ZJISTENI A HODNOCENI:

ANO - s vyhradou: JAMU umoziiuje flexibilni formu prace ve smyslu moZnosti
prace na casteCny uvazek. Home office byl v minulosti na JAMU umoznén na zéklad¢
individualni dohody, ocenit lze vSak novy dokument Dohoda o vykonu prace na dalku,
kterym JAMU pruzné reagovala na kli¢ové zmény/novinky novely Zakoniku prace a Home
office v fijnu 2023 tak ukotvila oficidlné. Co se tykéd pruzné pracovni doby, je mozno tyto
formy prace vyuzit po individudlné dohodé€ s nadiizenym. Z osobnich rozhovorti i
z dotaznikového Setfeni vzesla vysoka spokojenost v oblasti slad'ovani, kdy z dotaznikového
Setfeni vzeSla 88 % spokojenost s flexibilnimi formami prace. Sladovani prace a rodiny je
zamé&stnancemi/kynémi vnimano jako velky benefit a silny motivacni faktor, ktery velmi
ocenuji, coz také z rozhovort i dotaznikového Setieni vyplynulo.

Vyhradou je nicméné skutecnost, Ze pruzna pracovni doba neni oficialné ukotvena (v
ptfipadech, kde to pracovni pozice umoziuje), kdy v kontextu rovnych pftilezitosti dnes
spolecensky odpovédny zaméstnavatel rezim pruzné pracovni doby ukotvuje v ramci
klicovych dokumenti, nasledné zahrnuje do nabidky svych benefitli a prezentuje také v rdmeci
vSech pracovnich pozic, kde je pruzna pracovni doba mozna.

Komentar:

Otazka sladovani pracovniho a rodinného/osobniho zivota je velice dilezitd pro kazdého
zameéstnance/kyne.

Je nutné uvédomit si, ze flexibilni formy prace jsou velkym benefitem nejen pro
zamé&stnance/kyné, ale také pro uchazeCe a uchazeCky o zaméstnani, proto v radmci
inzerovanych pozic, tam, kde to dana pracovni pozice umoziiuje, je vhodné zvetejnit v ramci
pracovni nabidky také pruznou pracovni dobu.

Na dotaz: Kterou zuvedenych flexibilnich forem nemiuzZete vyuzivat, ale rad/a byste
vyuzival/a, protoze to Vase pracovni pozice umoziuje, byl nejcastéji zminén pozadavek na
pruznou pracovni dobu, kdy pravé praci z domova zvolilo 35 % zaméstnanct/kyn. Odpoveéd’
Jina forma zvolilo zhruba 33 % zaméstnancl/kyn, kteti ve velké vétSiné v rdmci komentate
psali, Ze mohou vyuzivat rizné flexibilni prace na zéklad¢ individudlni dohody se svym
nadfizenym a jsou tak spokojeni.

Piikladem dobré praxe je ten zaméstnavatel, ktery podporuje flexibilni formy prace oficialn¢,
kdy rezim pruzné pracovni doby je oficidlné ukotven v Pracovnim radu, kde vSude tam, kde
to pracovni pozice umoziuje, je u kazdé pozice uvedena pruznd pracovni doba, zékladni
pracovni doba a volitelnd pracovni doba. V takovém piipadé tak zaméstnavatel podporuje
oblast sladovani prace a rodiny, zdroveil je pro své zaméstance/kyné transparentni a
srozumitelny.
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Byt’ z dotaznikového Setfeni vyplynula 88% spokojenost s nabidkou flexibilnich forem préce,
oficidlni pruznd pracovni doba a home office se objevovaly v komentéfich, v ndmétech na
zlepSeni, v ndmétech na rozsifeni benefiti. Jak jiz bylo sdéleno v hodnoceni, Home office byl
v fijnu 2023 oficialn¢ ukotven, kdy JAMU vytvotila dokument Dohoda o vykonu prace na
dalku, ktery je od listopadu 2023 v platnosti.

V kontextu podpory rovnych piilezitosti a oblasti sladovani prace a rodiny i vzhledem
k tomu, ze oficidlné nastavend pruzna pracovni doba se stdvd u mnoha zaméstnavatell jiz
normou, by bylo vhodné zapracovat tuto oblast/toto téma do doporucovaného nového
Pracovniho tadu. Piikladem dobré praxe mohou byt také nékteré vysoké Skoly, které maji
rezim pruzné pracovni doby ukotven napt. v dokumentu Pruznd pracovni doba a pravidla
evidence odpracované doby na parcovistich, kde maji stanoven rozsah zakladni pracovni
doby (napt. 8.00 — 13.30) a stanovenou dobu volitelnou (Gseky 6.00 — 8.00 a 13.30-22.00).

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

ZJISTENI A HODNOCENI:

ANO - s vyhradou: Organizace podporuje oblast sladovani pracovniho a
rodinného/osobniho Zivota, kdy v této souvislosti Ize jist¢ zminit moZznost prace na zkracené
pracovni uvazky a podporu formou benefiti: pfispévek na penzijni pfipojiSténi, karta
Multisport.

Ocenit 1ze také Poradenské centrum Hudebni fakulty JAMU, kdy cilem centra je podpora
zdravého socidlniho klimatu na fakulté a nabidka pomoci v oblasti péce o dusevni zdravi.
Ocenit lze psycholozku, ktera na JAMU plsobi a poskytuje zaméstnanciim/kynim
psychologické poradenstvi a konzultace v oblasti work-life balance, zvladani stresu, zvladani

uzkosti, prevence syndromu vyhoteni apod.

Velmi dobrou aktivitou je JAMU Talks, diskusni on-line format, ktery relizuje videa
(streamy) na témata, zamétend prave na dilezitou oblast slad’ovani. Streamy na témata Work-
life balance, Time management, Syndrom vyhoteni apod. jsou velice aktualni a ocenit zde l1ze
také Siroky zéasah cilové skupiny, kdy na stream se mohou pfipojit jak zaméstnanci/kyné
JAMU, tak také studujici.

Vyhradou je neoficidlné ukotveni pruzné pracovni doby, coz se v rdmci mapovani této
oblasti také sleduje a zohlednuje.

Komentar:

Moznost ¢astecnych tivazkli 1 nabizené benefity, podporujici oblast slad'ovani, ukazuji na
snahu organizace o podporu slad’ovani pracovniho a rodinného/osobniho Zivota.
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Z celkového poctu 500 zaméstnancli/kyn je zde témét polovina osob (48 %) ve veéku 50 +.
Dale 42 % osob je ve tzv. ,,sendviCova generace* zaméstnanci/kyn, tedy ve véku 45-60. Tito
zaméstnanci/kyné eli zvysené potiebé sladovani a péci.

V souvislosti s pojmem sendvicova generace je nutno znovu zminit, Ze se jedna o osoby, které
pracuji a pe€uji ,,na druhou®, kdy se Casto staraji o své nedospélé déti ¢i vnoucata a zarovein se
staraji o své starnouci rodice, ¢i rodi¢e svého partnera. V této souvislosti by bylo vhodné
zvéazit naptiklad aktivitu ve smyslu doplnéni benefitu socialniho poradenstvi pro osoby,
pecujici o jinak zavislé ¢leny rodiny a tento benefit oficidln€ doplnit do Seznamu benefitii.

Jako vhodné aktivita (pfiklad dobré praxe u nékterych organizaci) se jevi Manual pro
slad'ovani osobniho a profesniho Zivota pro zaméstnance/kyné, ktery by obsahoval “scénaf
zivotnich situaci” a obsahoval by take moznou podporu a pomoc lidem, ktefi ¢eli v osobnim
zivot¢ situaci, kdy maji zvySenou potiebu sladovat sviij zivot. Tam patii napiiklad
zamé&stnanci/kyné, ktefi pecuji o déti, zaméstnanci/kyné pecujici o jinak zavislé osoby (napf.
dlouhodobé nemocné) apod.

V ramci vzdélavani by bylo vhodné zaradit Skoleni na témata:

* Slad’ovani pracovniho a rodinného/osobniho Zivota, kde by bylo zohlednéno také téma
pravidel efektivniho time managementu, life managementu, pravidla pro psychohygienu
proti syndromu vyhoteni apod. Byt Skoleni na nékterd z téchto témat na JAMU prob¢hla,
je vhodné je opakovat v pravidelné periodicite, protoze podpora dusevniho zdravi je také
0 prevenci.

* Podpora zdravého sebevédomi (a seberespektu) a co vSe sebevédomi ovliviiuje
v oblasti rozhodovéni, delegovani, prace s prioritami, time/life management, prace se
stresem. Osvéta v této oblasti, spolu s tipy na to, jak efektivné planovat, jak umét fikat
sluSnou formou ne, ¢i umét delegovat, nebo jak si naopak fict o pomoc by jist¢ bylo
ptinosné jak pro vedouci, tak pro fadové zaméstnance/kyné.

¢) 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 ocekavdana jen ze strany
zameéstnance/kyné, ale standardizovanou soucéasti komunikacnich procesu organizace.
Soucasné takto ukotveny proces muze byt soucasti benefitni politiky i1 politiky podpory
slad’ovani prace a rodiny, politiky dodrzovani zasad genderové rovnosti/senzitivity.
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Systém komunikace by mél byt ukotven v dokumentaci s vymezenim toho, jaké informace a
jakeé aktivity budou komunikovany, v jakych intervalech, jakym zptsobem a kdo bude urc¢en
jako osoba zodpovédna za komunikaci.

ZJISTENI A HODNOCENI:

ANO - s vyhradou: JAMU podporuje oblast sladovani v moznostech
castecného uvazku. Organizace vychazi vstfic zaméstnankynim na/po mateiské/rodicovské
dovolené také moznosti zapojeni se do pracovniho procesu diive.

Vyhradou je skuteCnost, Ze organizace nema oficialné ukotven systém managementu
materiské/rodicovské dovolené a nemd tak oficidln¢ nastaven proces komunikace se
zaméstnanci/kynémi na matetské/rodiCovské dovolené od néstupu az po navrat z M/R
dovolené, ktery by zahrnoval i nastaveny adaptacni proces pro zaméstnance/kyné vracejici se
zpét do pracovniho procesu.

Komentar:

JAMU evidovala v dob¢ realizace genderového auditu 500 zaméstnancl/kyil, v rdmci nichz
jsou jiste¢ také zaméstnanci/kyné potencidlni rodi¢e. Proto je dulezité, aby organizace
management matetské/rodi¢ovské dovolené oficidlné nastavila a byla v ném proaktivni.

Dobrou praxi v této sledované oblasti byva Smernice management materské/rodicovské
dovolené, jejimz smyslem je kromé jiné¢ho deklarovat permanentni zajem o zaméstnance/kyni,
udrzovat odborné znalosti, know how a socidlni kontakt, usnadnit ndvrat po
matetské/rodiCovské dovolené, omezuje fluktuaci po matetské/rodicovské dovolené a
zrychluje proces navratu po mateiské/rodicovské dovolené. Dobrou praxi je taky oficialné
ukotveny Mentoringovy program pro osoby, vracejici se z rodicovské dovolené (obdoba
adaptacniho programu pro nové¢ nastoupivsi zaméstnance/kyné), a také vzdélavaci kurzy pro
rodice na mateiské/rodicovské dovolené, které planuji brzky navrat zpét do pracovniho
procesu (formou riznych kurzl, zamétenych na: podporu sebevédomi, komunikaci, novinky v
organizaci, novinky v zdkonech) — pfitom je zajisténo hlidani déti.
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SOUHRN HODNOCENI A DOPORUCENI PRO OBLAST SLADOVANI
PRACOVNIHO A RODINNEHO/OSOBNIHO ZIVOTA

Souhrn hodnoceni

a) Flexibilni formy prace ANO - s vyhradou
b) Aktivity, usnadnujici slad’ovani prace a rodiny ANO - s vyhradou
c) Management matei'ské a rodiCovské dovolené ANO - s vyhradou

Souhrn nize uvedenych doporuceni z této oblasti bude v dalsim kroku rozpracovan v ramci
Planu genderové rovnosti (GEP), ktery bude vychdzet z doporuceni genderového auditu
(2023):

Souhrn doporuceni

> Doporucujeme realizovat vzdélavani pro vedouci i fadové zaméstnance/kyné na
téma Slad’ovani pracovniho a rodinného/osobniho Zivota. Tento workshop by
obsahoval také téma Time/life managementu, stress managementu, boje proti
syndromu vyhoteni apod. a byl by opakovan v pravidelné periodicité, a to za ucelem
prevence.

»> Doporucujeme reflektovat vékové sloZeni zaméstnanci/kyn, kdy velka ¢ast jich je
v sendvifové generaci a ve véku 50+ a fesi potfebu slad'ovani a péce o své starnouci
rodi¢e a vytvoftit naptiklad Manual pro sladovani osobniho a profesniho Zivota pro
zamestnance/kyne, ktery by obsahoval “scénaf zivotnich situaci” a obsahoval by také
moznou podporu a pomoc vSem zaméstnancim/kynim, ktefi potiebuji ve vétsi miie
slad’ovat, tedy jak zaméstnanciim/kynim na M/R dovolené, tak zaméstnancim/kynim,
kteti naptiklad poskytuji neformalni péci o osobu v domécim prostiedi.

» Doporucujeme vyuZzivat aktivné management mateiské a rodicovské dovolené a
vypracovat interni smérnici, kterd by management M/R dovolené fadn¢ oSetiila a jez
by zahrnovala nasledujici:

o Osobni plan navratu do zaméstnani — jedna se o dobry nastroj, ktery umoziiuje
udrzet prehled o rodice na matetfské/rodicovské dovolené. Tento Osobni plan
navratu do zaméstnani se Casto stava i dodatkem k pracovni smlouvé.

o Moznosti automatického zapojeni se do prace béhem matetské/rodiCovské
dovolené, pokud je prilezitost.

o Komunikace — osv&dcuje se oficidlné nastavend a pravidelnd komunikace
s rodi¢i na matefské/rodicovské. MiiZze se jednat o formu zasilani interniho
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newsletteru, pfistup k internimu informacnimu systému, osobni ¢i telefonicky
kontakt, socidlni kontakt — pozvanky na riizné akce, vecirky, apod.

o Posledni pilrok pted navratem z rodicovské dovolené je diilezity a jedna se o
dobu, kterou je mozno idealné vyuzit pro piipravu a rychlé zapojeni se do
pracovniho procesu. Osobam, vracejicim se do prace, je mozno nabidnout tzv.
supervizi, ¢i koucovani zaméfené na slad’ovani prace a rodiny — kdy lze vyuzit
znalosti a dovednosti starSich pracovniki ¢i pracovnic.
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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 ,,vytvafeného 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&js$i 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 urovent komunikace (osobni, individudlni, skupinova).
Moderni zaméstnavatel pracuje aktivné s politikou rovnych pfilezitosti a diverzity, oteviené
komunikuje se svym okolim i zamé&stnanci a zaméstnankynémi a vytvaii ptijemné pracovni
prostiedi. Jeji firemni/organizaéni kultura je potom citliva, oteviena a respektujici.

Idealnim ptedpokladem pro GspéSnou 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/ce organizace uvédomili, Ze jsou to piedevSim 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/ce uvédomuji, ze situace rovnych pfilezitosti zen a muzli ve spolecnosti
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 miiZe organizace vyuzit i navenek - formou PR oteviené a citlivé smyslejici
organizace a péstovat si tak image atraktivniho a respektujiciho zaméstnavatele.

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

V ramci organizacni politiky/kultury se genderovy audit zaméfil na tyto oblasti:

a) Pfistup k politice rovnych piilezitosti

b) Systém komunikace

c) Genderové korektni jazyk

d) Pracovni prostfedi/atmosféra/negativni jevy na pracovisti — diskriminace/sexudlni
obtézovani, Sikana
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a) Pristup k politice rovnych prilezZitosti

ZJISTENI A HODNOCENI:

ANO - s vyhradou: Je nutné ocenit, Zze vedeni organizace ma zajem aktivné
podporovat politiku rovnych pfilezitosti a stavi se otevien¢ také k oblasti slad’ovani
pracovniho a rodinného Zivota. Ocenit lze Eticky kodex, sktery shrnuje zédkladni etickd a
mordalni pravidla pro zaméstnance/kyn¢, studujici a Cleny orgdnit JAMU a ktery je vetfejné
dostupny na webu JAMU.!8 V Etickém kodexu je uvedeno, Ze organizace si je védoma své
spolecenské odpovédnosti a nezbytnosti uchovavat a rozvijet etické a moralni hodnoty.

Ocenit l1ze Centrum pomoci a také Poradenské centrum, které nabizi poradenstvi
zamé&stnancim/kynim, jez se setkaji s n€¢jakou nevhodnou formou chovéni.

Ve Vyrocni zpravée JAMU za rok 2022 organizace uvadi, Ze fesi problematiku sexuédlniho a
genderoveé podminéného obtézovani v souladu s Etickym kodexem JAMU.

V roce 2022 se pokracovalo v rozvoji instituciondlniho feSeni potieb, na které mimo jiné
upozornila téZ studentska iniciativa NEIMUSIS TO VYDRZET v roce 2021.

Vyhradou je skutecnost, Ze organizace nepracuje zatim prili§ aktivné s politikou
rovnych prileZitosti ve své persondlni politice, kdy v ramci internich dokument chybi
Pracovni rad, ktery by zahrnoval srozumitelné a transparentné vSechny klicové oblasti
personalni politiky (od naboru novych zaméstnanci/kyn az po jejich ptipadny
odchod/propusténi), a to v kontextu rovnych piilezitosti. Pruzna pracovni doba neni ukotvena
oficidln¢ (kdy oblast slad'ovéani se také zahrnuje do hodnoceni Ptistupu k politice rovnych
prilezitosti).

Komentar:

V kontextu pftistupu k politice rovného zachazeni je zde nutné opét vyzdvihnout podporu
oblasti sladovani pracovniho a rodinného/osobniho zivota, a to ve form& moZznosti
zkracené¢ho uvazku a také poskytovanim benefitli, podporujicich slad’ovani pracovniho a
rodinného/osobniho zivota.

Z rozhovort vyplynula spokojenost zaméstnancti/kyn s pracovnim prostfedim.

V kontextu rovnych pfilezitosti je zde tfeba dale zminit, ze sledovana je v této oblasti také
spoleCenska odpovédnost organizace. Zde je nutné vyzdvihnout aktivitu v regiondlnim pilifi

18 Eticky kodex JAMU shrnuje zékladni eticka a morélni pravidla pro zaméstnance/kyné, studujici a ¢leny
organtt JAMU, je platny od zafi 2022 a je dostupny zde:
https://is.jamu.cz/do/jamu/doc/5499/Eticky kodex/2022.14 - Eticky kodex.pdf
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spolecenské odpovédnosti, kdy ocenit 1ze také spolupraci se Skolami. JAMU spolupracuje se
sttednimi Skoly a snazi se u studentii/tek posilovat komunikaéni a obcanské kompetence.

V ramci Centralizovanycch rozvojovych projektt MSMT se JAMU v poslednich letech
zapojilo do projekti posilujicich etické a socidlni principy.

Co se tyka dalSich aktivit, spadajicich do oblasti rovnych pfilezitosti, zminit lze aktivity
Divadelni fakulty: Setkani akademické obce ,,Pojd'me o tom mluvit®, Poradenstvi DF JAMU,
v ramci néhoZz je mozno vyuzit konzultaci s psycholozkou.

Také Hudebni fakulta je aktivni v této oblasti. Vedle Poradenského centra, které¢ podporuje
work-life balance zamé&stnanct/kyi, realizuje jiz dfive zminéné ,,JJAMU talks®. Psycholozka,
jez zastavd na HF pozici peacemakera, poskytuje zaméstnancim/kynim i studujicim
konzultace, poradenstvi a zabyva se také prevenci a osvétovou cCinnosti. Lze jednoznacné
souhlasit s psycholozkou HF vtom, Ze akademické psychologické poradenstvi nejenze
zvySuje kvalitu celkového klimatu na HF JAMU (péci o socialni a dusevni zdravi) a poméaha
pfedchazet neuspéchiim, ale predev§im motivuje studujici a zaméstnance/kyné udélat vcas
,»prvni krok® na cesté k lepSimu (nejen) duSevnimu zdravi.

b) Systém komunikace

ZJISTENI A HODNOCENI:

ANO - s vyhradou: Organizace disponuje dokumenty, které komunikuji
v pisemné formé& zaméstnancim/kynim klicové informace. Interni komunikace probiha
v ramci jednotlivych pracovist, a to prostfednictvim nastavenych pravidelnych porad vedeni a
nastavenych porad na jednotlivych pracovistich. Ocenit lze komunikaci externi, webové
stranky, transparentné zvetejnéné dokumenty. Ocenit lze Obcasnik JAMU/ 3 minuty, kde
rektor JAMU v pravidelné periodicit¢ informuje zaméstnance/kyné i studujici o dilezitych
realizovaly v nedavné dobé&. Z dotaznikového Setfeni vzesla spokojenost s interni komunikaci,
kdy 78 % zaméstnanci/kyn bylo s interni komunikaci spokojeno ¢i spise spokojeno.

Vyhradou v ramci této oblasti jsou jisté rezervy v oblasti interni komunikace, kdy interni
komunikace byla misty hodnocena ze strany zaméstnancl/kynl jako nekvalitni, netplna, kdy
zamé&stnanci/kyné€ praveé oblast interni komunikace déavali jako Casty ndmét na zlepSeni. Chybi
také pravidelna osobni komunikace se vSemi zaméstnanci/kynémi, v radmci hodnoticich
motivacnich pohovori ¢ vradmci adaptaéniho procesu/zapracovani (jak vyplynulo
z rozhovort 1 z dotaznikového Setfeni). Komunikace a vétsi informovanost se objevila jako
podnét pro zlepSeni v ramci osobnich rozhovorG a objevila se také jako podnét v ramci
dotaznikového Setfeni.
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Komentar:

Interni komunikace je velmi provadzana s celkovou atmosférou v organizaci a souvisi Uzce se
vztahy, které jsou pro zaméstnance/kyné kli¢ové. Z individudlnich i skupinovych rozhovort
vzesla komunikace jako pratelskd a lidskd, zaroven se opakovaly podnéty na zlepSeni
informovanosti a také postiehy, Ze nékdy se informace od vedeni nedostanou vcas ¢i najednou
vSem zameéstnancim/kynim. Piikladem dobré praxe u spolecensky odpovédnych
zameéstnavatelll je relizace Monitoringu/mapovani podnétii a potreb zaméstnancu/kyn, a to
vzdy v pravidelné periodicité¢ a zaroven - vzdy s prezentaci vysledkl tohoto Monitoringu
vSem zaméstnancim/kynim vcetné prezentace - zaujeti stanoviska ze strany zaméstnavatele
ke zjisténim a pfipadné nastaveni zmén.

Z rozhovori s vedenim organizace vyplynula snaha o komunikaci se vSemi
zamé&stnanci/kynémi, pfesto v této oblasti jest€¢ neni interni komunikace a informovanost
sjednocend. Svéd¢i o tom i1 podnéty zaméstnancl/kyn, ktefi vidi v komunikaci rezervu a
objevovaly se podnéty pravé na zlepSeni komunikace, zlepSeni informovanosti, informacéni
propojenost mezi vedenim a zaméstnanci/kynémi, zlepSeni komunikace v souvislosti s
transparentnosti. V rdmci osobnich rozhovorGi i dotaznikového Setfeni se velice Ccasto
objevovaly komentite ve smyslu: problém komunikace mezi fakultami a rektoratem,
nejednotna informovanost, komunikace pouze formou prikazi, mlhavé informace bez
koncepce, zmatecné rozesilani emailii, dostatecna komunikace - ale chybi diskuze a
zdiivodneéni rozhodnuti.

V souhrnu lze fici, ze v komunikace v rdmci jednoho pracovisté byla hodnocena 1épe nez
komunikace mezi jednotlivymi pracovisti. 1 ta je ale velmi dilezita, protoZe vSechna
pracovisté patii pod JAMU, jednd se o jednoho zaméstnavatele. Z osobnich rozhovort
s vedenim JAMU (rektoratem) i z osobnich rozhovort s vedenim obou fakult vyplynul zajem
o spolecnou komunikaci a zajem o spole¢né dobré vztahy. Vedeni na téchto pracovistich si
uvédomuje nutnost spolupracovat.

¢) Genderové korektni jazyk

ZJISTENI A HODNOCENI:

ANO - s vyhradou: Genderové korektni jazyk je oblasti, jez se v ramci auditu
také sleduje, pfedevsim v oblasti ndboru a inzerce, internich dokumentech, ale také v rdmci
komunikace smérem ven, k Siroké vetejnosti.

Zde lze pozitivné ocenit skutecnost, Ze analyzovana pracovni inzerce byla psana genderové
korektnim jazykem. Ocenit lze také organizaéni struktury jednotlivych pracovist, které byly
psany genderové korektnim jazykem.

Vyhradou je skutecnost, Ze jsou klicové interni dokumenty psany jazykem genderové
nekorektnim a zde je tedy prileZitost pro pozitivni zménu, v kontextu rovnych
prileZitosti.
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Komentar:

V této oblasti bylo v§e zminéno v rdmci hodnoceni. Generické maskulinum je bézn¢ uzivany
gramaticky jev, nicmén¢ z pohledu genderové analyzy je soucasné jednim z bodu sledovani,
pfi¢emz se doporucuje generické maskulinum vymeénit za genderové senzitivni/korektni jazyk
s uzitim napf. zaméstnanec/zaméstnankyne.

Vhodna je genderové korektni komunikace v rdmeci internich dokumentt.

Doporuceni v této oblasti bude, v piipad¢ aktualizace nékterych kli¢ovych dokumentii ¢i pfi
tvofeni novych dokumentii, doplnit vétu, ze se pod uzivanymi ndzvy zaméstnanec apod.
rozumi vzdy jak muz i Zena, aby bylo dostano vladni metodiky standardu genderového auditu
a organizace tak meéla né&jakym zpisobem genderovou korektnost, vramci internich
dokumentti, podchycenu. Genderové korektnost interni a externi komunikace bude jisté
soucasti Planu genderové rovnosti i z divodu planovanych aktivit v oblasti genderu ve
vyzkumu (resp tvurci ¢innosti) apod.

d) Pracovni prostredi/atmosféra

Z pohledu genderové rovnosti se hodnoti zejména pfitomnost diskrimina¢nich praktik a
dal$ich negativnich jevll na pracovisti, jakym mulze byt napf. mobbing, bossing, sexualni
obtézovani. V obecné roviné se jedna o souhrnnou atmosféru, kterou organizace vytvaii a jaké
pracovni podminky svym zaméstnanciim/kynim nastoluje.

ZJISTENI A HODNOCENI:

ANO - s vyhradou: Pracovni prostiedi/atmosféra byla hodnocena ze strany
zaméstnancl/kyn velice dobie v dotaznikovém Setfeni (zhruba 90% spokojenost ¢i spiSe
spokojenost). Pon€kud hiife byla hodnocena pracovni atmosféra mezi jednotlivymi pracovisti
JAMU, kdy zde uvedlo svoji spokojenost (Ci spiSe spokojenost) 75 % zaméstnanci/kyi. V
ramci osobnich rozhovorli zaméstnanci/kyné¢ uvadéli, Ze jsou s pracovni atmosférou a
prosttedim spokojeni, jistou rezervu nécktefi vnimali vrdmeci interni komunikace.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Zze se 22 % zameéstnancl/kyn setkalo (osobné C¢i
z doslechu) s néjakou formou diskriminace ¢i nevhodného chovani na pracovisti.

Komentar:

Pracovni atmosféra a vztahy na pracovisti souvisi uzce s komunikaci, vzajemnym
naslouchanim a vstiicnym pfistupem. Z rozhovorii i dotaznikového Setieni vzesla spokojenost
s atmosférou na pracovisti. Spokojeni zaméstnanci/kyné uvadéli v komentatich dobry
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pracovni kolektiv, vstficnou komunikaci a vstiicny pfistup, pfijemné pracovni prostiedi,
dobrou informovanost.

Nespokojeni zaméstnanci/kyné uvadéli v komentafich nekomunikaci, neinformovanost,
chybéjici zpétnou vazbu, komunikaci bez respektu a aroganci.

Dlouhodobg je tieba, aby se zaméstnavatelé podpote rovnych piilezitosti vénovali a plsobili
tak preventivné proti vzniku, rozvoji negativnich vlivii/chovani na pracovisti. Neustala
interakce, pravidelné mapovani potfeb a preventivni feSeni krizovych situacich hned
v zarodku je nezbytné. Klicova jsou slova: prevence, poradenstvi, pomoc a péce.

Je nutné pfipomenout nezbytnost osvéty v oblasti rovného zachazeni/diskriminace, kdy je
dillezitd gramotnost zameéstnancl/kyn v oblasti (anti)diskriminace, jaké jsou formy
diskriminace, jak se projevuji, jak pfipadné postupovat a jak se jim branit apod.

Z dotaznikového Setfeni (kdy névratnost dotazniki Cinila cca 36 %) u otdzky na setkani se
(osobné ¢i z doslechu) s diskriminaci na pracovisti vyplynulo, Ze se 78 % zaméstnancii/kyn
nesetkalo a 22 % zaméstnancti/kyn setkalo s diskriminaci (osobné ¢i z doslechu). Tito
zameéstnanci/kyné v drtivé vétSiné nevyuzili moznosti napsat, s jakym typem diskriminace a
jak se s ni setkali. Pokud jiz komentovali své hodnoceni, pak uvadéli diskriminaci z hlediska
pohlavi (6 %), diskriminaci z hlediska v€ku (3 %), diskriminace z hlediska rodic¢ovstvi (1 %).
Nékteti zaméstnanci/kyné poukazovali na arogantni chovani bez respektu, coz jist€é nemusi
byt definovano jako diskriminace, nicméné také nevhodné a agresivni chovani by nemélo byt
na pracovisti tolerovano a zaméstnanci/kyné si toto nevhodné chovani Casto spojuji se
Sikanou, potazmo s diskriminaci.

Vhodné by bylo vytvotit n€jaky Antidiskriminacni manual, ktery by obsahoval jak osvétu
k oblasti rovnych pfilezitosti, tak k tématu diskriminace/diskriminaénim praktikdm — jak je
rozpoznat a jak se jim branit, v€etn€ nastaveného procesu, jak postupovat v piipadé setkani se
s diskriminaci ¢i nevhodnym chovanim na pracovisti. Tento Manual mohl by také obsahoval
infomace a ,,scénaf pomoci®, jeZ je zvetejnén na webovych strankach JAMU. !

Co se tyka prezentace a nabidky sluzby Centra pomoci, zde miiZe byt JAMU piikladem
dobré praxe pro ostatni zaméstnavatele. Velice dobfe a piehledné zpracovany scénar
riznych situaci a jasny ndvod pro zaméstnance/kyné a studujici, KAM konkrétn¢ se maji
obratit v ptipadé potieby, je piehledny a jisté¢ by bylo vhodné tuto sluzbu oficialné zahrnout
do Seznamu benefitil a prezentovat i v ramci rubriky Kariéra/Volna pracovni mista.

Zaroven je jist¢ dulezit¢é pravidelné monitorovat/mapovat spokojenost a potieby
zamé&stnancl/kyil tak, aby bylo mozno kdykoli reagovat a ptipadné¢ navrhnout néjaké
koncepcni feSeni. Do planovanych monitoringti by pak bylo vhodné vzdy zahrnout také
otazky na pifipadné setkdni se s diskriminaci ¢i sexualnim obtézovanim. Vysledky
monitoringu mapovani potieb by pak mély byt vzdy soucasti Vyrocni zpravy JAMU.

19 Centrum pomoci JAMU je dostupné zde: https://www.jamu.cz/jamu/centrum-pomoci/
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SOUHRN HODNOCENI A DOPORUCENI PRO OBLAST KULTURY
ORGANIZACE

Souhrn hodnoceni

a) Pristup k politice rovnych pftileZitosti ANO - s vyhradou
b) Systém komunikace ANO - s vyhradou
c) Genderovée korektni jazyk ANO - s vyhradou
d) Pracovni prostedi/atmosféra/negativni jevy na pracovisti ANO - s vyhradou

Souhrn nize uvedenych doporuceni z této oblasti bude v dalsim kroku rozpracovan v ramci Planu
genderové rovnosti (GEP), ktery bude vychazet z doporuceni genderového auditu (2023):

Souhrn doporuceni

» Doporucujeme  pravidelné  (idedlné vrocni periodicité) realizovat
Monitoring/mapovani potieb zaméstnanci/kyn formou on-line dotaznikového
Setfeni. V ramci tohoto monitoringu by byly také otazky, zaméfené na piipadné
setkani se s diskriminacxi ¢i sexudlnim obtézovanim. S vysledky a se zaujetim
stanoviska na piipadna zjisténi pak vzdy seznamit vS§echny zaméstnance/kyné.

» Doporucujeme vytvorit Antidiskrimina¢ni manual, ktery by obsahoval osvétu
k pojmim =z oblasti diskriminace a diskriminacnich praktik: mobbing, bossing,
sexudlni obtézovani aj., jak se tyto praktiky projevuji a jak jim Celit. Déale nadvod pro
to, jak postupovat.

» Doporucujeme vzdélavani pro zvySeni znalosti v oblasti (anti)diskriminace
s dirazem na prezentaci a vysvétleni pojml z oblasti diskriminace a nevhodného
chovani, jak se rizné formy diskriminace projevuji a jak je tfeba s timto pracovat.
Vramci tohoto vzdélavani se vénovat také ve zvySené mife oblasti citlivé
komunikace.

»> Doporucujeme zamérit se na budovani dobrych vztahi a vzijemného respektu
mezi vedenim jednotlivych pracovist’. ZlepSeni vzdjemné komunikace znamena
zlepSeni vztaht.

» Doporucujeme doporuceni z tohoto genderového auditu rozpracovat do Planu
genderové rovnosti, jenz bude navazovat pravé na tuto Zavérecnou zpravu.
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5. Zadani a struény 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. Doporucovin 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 re-audit je pak mapovanim implementace doporuceni, jez vzeSla z pilotniho
genderového auditu, kdy zaveére€na zprava sumarizuje posun a realizaci pozitivnich zmén, jez
byly, 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 organiza¢nich faktord, 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.

20 paylik (2007:11)
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Proces realizace genderového auditu

V ramci genderového auditu se provadi genderova analyza dokumentli organizace, a také
puvodni Zaveéreéné zpravy genderového auditu, dale kvalitativni a kvantitativni vyzkum
prostfednictvim polostrukturovanych individualnich a skupinovych rozhovort. Dopliujici
aktivitou mize byt anonymni plosné 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 spole¢nost, jez audit provadi i za auditovanou organizaci jsou urceny kontaktni osoby,
které spolu komunikuji a pfeddvaji si materialy. V prvni fazi auditu se predava 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.

21 Dotaznikové $etfeni neni, podle vladni metodiky Standardu genderového auditu, povinné, pokud prob&hnou
v mist¢ auditované organizace individualni a skupinové rozhovory. Dotazniky se vSak doporucuji urcité
realizovat u stfednich/velkych organizaci, kde je tak mozno ziskat cennou zpétnou vazbu od veétsi Casti
zaméstnanc/kyn, tim spise, pokud zaméstnanci/kyné pracuji na riznych pracovistich. V tomto pfipadé zde tedy
bylo vyuzito také plosné on-line dotaznikové Setfeni, aby byla zpétna vazba co nejvetsi.
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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 dilezité organizacni a komunikaéni procesy a také jejich specifika fungovani.
Prvotni informace, které byly ziskany z obsahové analyzy dokumentt, bylo nezbytné rozsitit
o individudlni a tematicky zaméfené rozhovory se zaméstnanci a zaméstnankynémi.
Kandidati/kandidatky na rozhovory byli vybrani/ny ze strany auditorky i zaméstnavatele.

Individudlni rozhovory prob¢hly v osobni roviné v misté organizace (22.8.,4.9.2 19.9.), a to
s 11 zaméstnanci/kynémi organizace, kdy zde se jednalo o 5 muzli a 6 Zen. Rozhovory
probéhly s vedoucimi i fadovymi zaméstnanci/kynémi. Rozhovory prob&hly mj. s rektorem,
prorektory, dékany DF a HF a kvestorkou JAMU. Vyhoda individualnich rozhovorti spo¢iva
mimo jiné ve skuteCnosti, ze auditorka ziskdva zpétnou vazbu také formou tzv. neverbalni
komunikace dotazované/ho, mize pokladat doplitujici otazky apod.

4 Skupinové rozhovory probéhly v osobni rovin€ v misté organizace (19.9.)

1. skupinovy rozhovor byl realizovan s administrativnimi pracovniky/cemi -THP (3 muzi a 3
zeny)

2. skupinovy rozhovor byl realizovan s odbornymi asistentkami (3 zeny)

3. skupinovy rozhovor byl realizovan s odbornymi asistenty (3 muzi)

4. skupinovy rozhovor byl realizovan s akademickymi pracovniky/cemi (4 muzi a 3 Zeny)

V koneéném souctu tak byly osobni rozhovory vedeny s celkem 11 zaméstnanci/kynémi
(6 zenami a 5 muzi), v ramci 4 skupinovych rozhovori byly vedeny v kone¢ném souctu s
19 zaméstnanci/kynémi (9 Zenami a 10 muzi). Celkové tak v osobni formé probéhly
rozhovory s celkovym poc¢tem 30 osob.
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¢) Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni doplnilo metodu obsahové analyzy, individualni rozhovory
zamé&stnancl/kyil a metodu focus group. Dotaznik byl tvofen 23 otdzkami. Dotaznik bylo
mozné vyplnit online formou, kdy odkaz na dotaznik byl rozeslan prostfednictvim kontaktni
osoby 449 zaméstnancim/kynim. Lze velice ocenit pfistup ze zaméstnavatele, ktery apeloval
na zamé&stnance/kyné&, aby dotaznik vyplnili a vyuZili tak pfilezitosti vyjadfit se k tématu.

Prostfednictvim dotazniku se vyjad¥ilo 36 % zaméstnanci/kyh z poctu 449%. Prilezitost
vyjadrit se anonymné k danému tématu vyuzilo celkem 163 zaméstnanci/kyn z celkového
poctu 449, kterym byl dotaznik zaslan a kdy samoziejmé nebylo povinnosti (ale dobrou vuli)
zamé&stnancl/kyi tyto dotazniky vyplnit a odeslat.

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou shrnuty formou grafi a tvofi pfilohu této Zavérecné
Zpravy.

22 V dobé realizace genderového auditu bylo v organizaci evidovano cca 500 zaméstnancii/kyii, z toho 449
zaméstnancim/kynim byl dotaznik zaslan. Dotaznik nebyl zaslan na nékteré zaméstnance/kyné délnickych
profesi, ktefi nedisponuji pocitacem. Pokud bychom respons dotaznikd vztdhli na celkovy pocet
zaméstnanci/kyn JAMU, kterych bylo 500, pak by navratnost dotaznikii Cinila 33 %, tedy tfetinu vSech
zaméstnanct/kyi.
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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 spole¢nost konstruuje. Koncept gender pracuje s obecnym piesvédcenim, 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 horizontdlni a vertikalni 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 pfilezitosti pro zeny a muze.

Z hlediska zaméstnavatelli je prosazovani genderové rovnosti vnimano jako soucast
spolecenské odpovédnosti organizace, nicméné vyznamnéji by tento stav mé¢l byt chapén jako
dani moznosti vSem se plné realizovat a neomezovat se pii vybéru nejlepSich
zameéstnancl/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,
pln€ 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, nabozenskd 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 pftilezitosti — tedy genderové rovnosti a diverzity — maji vSichni lidé svobodu
rozvijet svoje osobni schopnosti, pfi¢emz jejich rozdilné aspirace a chovani jsou brany jako
sice individualni, ale zaroven rovné.
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Aby bylo mozno zvysit diverzitu na pracovisti, je nezbytné zménit samotné mysleni
zamestnavatele 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 uvnitf 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 spolecnost
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PRILOHY

a) Seznam dokumenti, poskytnutych k analyze?®, kdy vSechny nize dokumenty JAMU
jsou vefejné dostupné zde: https://www.jamu.cz/jamu/uredni-deska/list-jamu/

Analyzou prosly tyto dokumenty:

Eticky kodex (€.14/2022 LJ)

Statut JAMU (€. 12/2022)

Vyhlaska Rektoratu JAMU — Organizac¢ni fad (¢. 26/2019 LJ)

Smeérnice o vnitinim oznamovacim systému (¢. 15/2023 LJ)

Smeérnice o stietu z4jmu v kvalifikacnich fizenich (¢. 11/2023 LJ)

Smeérnice o benefitech pro zaméstnance (€. 8/2023 LJ)

Smérnice o Fondu podpory strategického rozvoje vzdélavaci ¢innosti (¢. 9/2023 LJ)
Vnitini mzdovy predpis (€. 6/2023 LJ)

Sdéleni ke sjedndvani odmény z dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér
Jednaci fad Umélecké rady JAMU (€. 13/2022 L))

Vyhlaska Divadla na Orli — organizac¢ni fad (¢.7/2020 LJ)

Vyhlaska Divadla na Orli — provozni fad (¢. 23/2019 LJ)

Vyhlaska Knihovy — organizac¢ni fad (¢. 19/2019)

Vyhlaska Nakladatelstvi JAMU — organizacni fad (€. 17/2019)

Smérnice Kariérni fad (¢. 3/2019 LJ)

Smeérnice o ochran¢ osobnich udaji (¢. 50/2018 LJ)

Statut HF JAMU (¢. 40/2018 LJ)

Vyhlaska Provozni fad rektoratu (¢. 39/2018 LJ)

Statut DF JAMU (¢. 13/2018 LJ)

Pravidla systému zajistovani kvality vzdélavaci, tvir¢i a s nimi souvisejicich ¢innosti a
vnitiniho hodnoceni kvality vzdélavaci, tvlir¢i a s nimi souvisejicich ¢innosti (¢. 9/2018 LJ)
Kolektivni smlouva JAMU (platnost od r. 2010)

Rad vybérového fizeni pro obsazovani mist akademickych pracovniki (€. 7/2018 L)
Vyro¢ni zprava JAMU za rok 2022

Néktera ¢isla Obcasniku ,,3 minuty* z loiiského a letoSniho roku

Dokument Dohoda o vykonu prace na dalku (platnost od listopadu 2023)

Dale byla analyzovany podklady, pripravené personalnim oddélenim:

Anonymni seznam zamé&stnanci/kyn (Tabulka Personalni data)

Tabulka pro srovnani mezd

Tabulka, mapujici fluktuaci

Informace/komentare, zaslané ze strany Divadelni fakulty a Hudebni fakulty

Webové stranky JAMU: https://www.jamu.cz

23 Auditované organizaci byl v dostate¢ném piedstihu zasldn Seznam dokumentti, vhodnych pro analyzu v ramci
genderového auditu, ktery vychazi i z vladni metodiky Standardu genderového auditu.
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b) Dotazniky, jejich navratnost a vyhodnoceni

Celkova navratnost vyplnénych dotaznikii citala 163 ks (z celkového poctu 449
zameéstnancl/kyn, kterym byl dotaznik zaslan), jednalo se tedy o cca 36% navratnost, a tedy
jiz reprezentativni vzorek. Soucasti dotaznikli byla moznost individudlniho vyjadfeni se
k jednotlivym oblastem. Zjisténi, vzesla z dotaznikového Setfeni, korespondovala se zjiSténim
z realizovanych osobnich individualnich a skupinovych rozhovort.

Vysledky dotaznikového Setfeni v grafické podobé

Zakladni idaje
Pohlavi
160 odpovédi
® Muz
® Zena
43,8%
vék
160 odpovédi
@ do 20 let
® 21-34let
@ 35-50let
® 51-65let
@ vice nez 65 let
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Pracujete na vedouci pozici?
160 odpovédi

® Ano
® Ne

Jak dlouho pracujete v soucasném zaméstnani?
161 odpoveédi

@ Méné nez 1 rok
® 1-3roky
©4-6let

® 7-10let

® 11-151let

® 16 - 20 let

® 21-25et

® 26 let a vice

Na jakém pracovisti pracujete?
163 odpovédi

@ Rektorat

@ Divadelni fakulta
@ Hudebni fakulta
@ Divadlo nad Orli
@ Kolej Astorka

@ Nakladatelstvi
® Knihovna
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Jste zarazen/a jako
162 odpovédi

@ akademicky pracovnik
@ védecko vyzkumny pracov
@ administrativni pracovnik

Jak dlouho pracujete v soucasném zameéstnani?

@ Méné neZ 1 rok
8, @® 1-3roky

© 4-6let

@®7-101let

@ 11-151et

® 16-20 let
® 21-251et
® 26 let a vice

161 odpoveédi

1. Jak vnimate pracovni klima (atmosféru) na Vasem pracovisti?
161 odpovédi

@ velmi spokojen/a
@ spise spokojen/a

48,4% @ spise nespokojen/a
@ nespokojen/a
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2. Jak vnimate pracovni klima (atmosféru) mezi jednotlivymi pracovisti JAMU?
156 odpovédi

@ velmi spokojen/a
@ spise spokojen/a
@ spise nespokojen/a
@ nespokojen/a

3. Jak vnimate kvalitu interni komunikace - jste dostatec¢né informovén/a o v§ech dtlezitych

pracovnich vécech?
160 odpovédi

@ velmi spokojen/a
@ spise spokojen/a
@ spiSe nespokojen/a
@ nespokojen/a

4. Jak vnimate kvalitu externi komunikace - smérem k verejnosti, uchaze¢im, studentim?
154 odpovédi

@ velmi spokojen/a
@ spise spokojen/a
@ spise nespokojen/a
@ nespokojen/a

26,6%
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5. Jak hodnotite zplsob, jakym probiha zpétna vazba na Vasi praci ze strany pfimé/ho
nadfizené/ho?
@ velmi spokojen/a
@ spise spokojen/a
@ spise nespokojen/a
. @ nespokojen/a

159 odpovédi

6. Probiha zpétna vazba na Vasi praci v osobni roving, v ramci hodnoticiho/motivacniho
rozhovoru?

159 odpovédi

@ ano, pravidelné

@ ano, nepravidelné

@ ne, zpétna vazba na moji praci probiha
pouze v pisemné formé

@ ne, zpétna vazba na moji praci
neprobiha vibec, spiSe sporadicky

7. Je nastaven systém hodnoceni a odménovani ve vasi organizaci transparentné? To znamena:

mate prehled o tom, co v$e ovliviiuje konecnou vysi...sobni ohodnoceni, pfiplatek za vedeni, odmény)?
157 odpovédi

@ Ano, mam prehled o tom, co vie
ovliviiuje kone&nou vysi mého platu a
kone&né odmeény odpovidaji, dle inter...

@ Ano, mam prehled o tom, co vie
ovliviiuje kone&nou vysi mého platu, k...

@ Ne, nemam prehled o tom, co vie
ovliviiuje kone¢nou vysi mého platu, k...

@ Ne, nemam prehled o tom, co vie
ovliviiuje vySi mého platu a kone¢né o...

@ Jiné
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8. Resil/a jste nékdy v minulosti Vasi nespokojenost se systémem hodnoceni a odméfiovani?
161 odpovédi

® Ano
® Ne

9. Jak hodnotite poskytovani zaméstnaneckych vyhod/benefit(?
151 odpovédi

@ velmi spokojen/a
@ spise spokojen/a
@ spise nespokojen/a

ﬂ @ nespokojen/a

58,9%

10. Citite ze strany zaméstnavatele zajem o Vasi osobu a Vas pracovni rist?

161 odpovédi
® ano
®ne
29,8% @ nevim
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11. Jak hodnotite zpUsob, jakym se dozvidate o moznostech Vaseho osobniho/profesniho
rozvoje?
155 odpovédi

@ velmi spokojen/a
@ spise spokojen/a
@ spise nespokojen/a

m @ nespokojen/a

12. Jak hodnotite adaptacni systém a vstupni zaskolovani nového zaméstnance/ kyné?
149 odpovédi

@ velmi spojen/a

@ spise spokojen/a
@ spiSe nespokojen/a
@ nespokojen/a

13. Jak hodnotite Vase moZnosti vyuzivat flexibilni formy prace (pruzna pracovni doba, ¢astecny

lvazek, home-office — praci z domova) pro Vase lepsi sladéni pracovniho a osobniho Zivota?
154 odpovédi

@ velmi spokojen/a
@ spise spokojen/a
@ spiSe nespokojen/a
@ nespokojen/a
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14. Kterou z uvedenych flexibilnich forem prace nemiZzete vyuzivat oficialné, ale rad/a byste
vyuzival/a, protoze to Vase pracovni pozice umoznuje?

102 odpovédi

15. Jak hodnotite kvalitu managementu materské/rodicovské dovolené (moznost postupného
navratu do prace, pribézny kontakt se zaméstnavatel...volené, moznost vyuziti flexibilni formy prace)?

92 odpovédi
@ velmi spokojen/a
@ spise spokojen/a
@ spide nespokojen/a
/ @ nespokojen/a

16. Setkal/a jste se (osobné ¢i z doslechu) s diskriminaci na Vasem pracovisti (z divodu véku,

pohlavi, rodicovstvi, nebo z jiného divodu)?
160 odpovédi

@ pruzna pracovni doba
@ home office

@ &astedny Gvazek

@ jina forma

@ Ne, nesetkal/a jsem se s diskriminaci na
svém pracovisti

@ Ano, z divodu véku

@ Ano, z divodu pohlavi

@ Ano, z divodu rodigovstvi
@ Ano, z jinych divodu
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17. Setkal/a jste se se sexudlnim obtéZovanim na Vasem pracovisti?
160 odpovédi

® Ano
® Ne

18. Pokud byste se setkal/a s néjakou formou diskriminace ¢i sexualnim obtézovanim, vite, jak

mate postupovat?
150 odpovédi

® Ano, v nasi organizaci je jasné nastaven
proces, ktery ukotvuje , jak postupovat v
tomto pfipadé

@ Ne, v nasi organizaci neni jasné
nastaven proces, ktery ukotvuje, jak
postupovat v tomto pfipadé

© Jiné

19. Co je pro Vés osobné nejvétsi motivaci pro Vasi praci? (Zaskrtnéte 2 nejvétsi motivacni faktory)
159 odpoveédi

finan¢éni ohodnoceni 31 (19,5 %)

smysluplnost prace 125 (78,6 %
moznost sladovani pracovniho a o
rodinného/osobniho Zivota 55 (34,6 %)
vztahy na pracovisti 54 (34 %)
jina motivace 20 (12,6 %)
0 25 50 75 100 125
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20. Realizuje Vas zaméstnavatel Monitoring/mapovani spokojenosti a potieb zaméstnanci/kyn?
148 odpovédi

@ Ano v pravidelné periodicité
@ Ano, nepravidelné
@ Ne

21. Realizuje Vas$ zaméstnavatel Priizkumy, zamérené na pfipadné setkani se s diskriminaci a vyskyt

sexualniho obtézovani?
135 odpovédi

@ Ano v pravidelné periodicité
@ Ne, nepravidelng
@ Ne

30,4%

22. Kdybyste mél/a pravomoc a moZnosti, co byste zlepSil/a na Vasem pracovisti?

Vybrané podnéty na zlepSeni:

- Lepsi finan¢ni ohodnoceni a systém odménovani obecné
- Mezilidské vztahy

- Zpisob komunikace

- Zlepsit zaskolovéani nového zaméstnance

- Jasné nastaveni pravidel

- VEtsi prostory

- Digitalizace bezné administrativy

23. Co u svého zaméstnavatele a na svém pracovisti nejvice ocefiujete?

Vybrané komentare:t

- Vztahy s kolegy/pracovni kolektiv
- Otevienost, vstficnost a ochotu

- Akademickou svobodu

- Duvéru

- Smysluplnost prace

- Prace v centru mésta
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¢) SEZNAM VSECH HODNOCENI A DOPORUCENI

SOUHRN HODNOCENI A DOPORUCENI PRO OBLAST PERSONALNI POLITIKY

Souhrn hodnoceni

a) Analyza persondlniho obsazeni ANO - s vyhradou
b) Proces osloveni pracovnich sil/genderové korektni inzerce ANO - s vyhradou
c) Proces vybéru a pfijimani zaméstnancii/kyn a Adaptacni proces ANO - s vyhradou
d) Propousténi/odchod zaméstnanct/kyn ANO - s vyhradou
e) Vékova diverzita a Age management ANO - s vyhradou
f) Vzdélavani — osobni a pracovni rozvoj zaméstnanci/kyn ANO - s vyhradou

Souhrn niZe uvedenych doporuceni z této oblasti bude v dalsim kroku rozpracovan v ramci

Planu genderové rovnosti (GEP), ktery bude vychazet z doporuceni genderového auditu

(2023):

Souhrn doporuceni

Doporucujeme vytvorit Pracovni Fad, ktery by byl vydian za ucelem sjednoceni
kompletni personalni politiky, a to v kontextu rovnych pfilezitosti, obsahujici
transparentn¢ vSechny dulezité informace, tykajici se pracovniho poméru od jeho vzniku,
nastupu do zaméstnani, zptisobu adaptace, priibéhu pracovniho pomeéru, pracovni doby,
zmén pracovniho poméru az po skonceni pracovniho poméru. Zaroven by Pracovni fad
obsahoval prava a povinnosti zaméstnanych osob, a to jak na vedoucich pozicich, tak na
pozicich fadovych.

Doporucujeme sjednotit formu pracovni inzerce, a to tak, aby obsahovala vedle naplné
prace a pozadavku ze strany zaméstnavatele také konkrétni nabidku (finan¢ni a nefinan¢ni
benefity) ze strany zaméstnavatele.

Doporucujeme zaimplemetovat podporu rovného zachazeni do praxe:

o na webové stranky organizace, a to do ikony ,,Kariéra®, kde by byla hned v tvodnim
textu informace v tom duchu, Ze organizace je zaméstnavatel, ktery podporuje rovné
prilezitosti, diverzitu a oblast sladovani prdce a rodiny a vymezuje se proti
diskriminaci.

Doporucujeme v oblasti vzdélavani:
o vzdélavani pro vSechny vedouci zaméstnance/kyné na téma Leadership v kontextu

rovného zachazeni a vedeni tymu (obsahem workshopu: oteviend komunikace a
naslouchani, vedeni diverzitniho tymu, zvySeni motivace),
o nastavit systém vstupniho vzdéldvani a zahrnout do néj také téma rovnych pftileZitosti

a rovného zachazeni, vstupni vzdélavani pak realizovat vzdy v osobni formé.
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(@)

(@)

(@)

Vytvofit vzdélavaci plany (plany osobniho rozvoje) pro vSechny zaméstnance/kyné ze
vSech pracovist JAMU, a to také ztoho divodu, ze kariérni rozvoj by mél byt
motivaénim ndastrojem pro fizeni na vSech pracovistich. Vzhledem ktomu, Zze

personalni politika a systém odménovani by se mél obecné odvijet a byt v souladu
s Kariérnim fddem, pak plnéni kariérniho planu, resp. tkola zde vyty¢enych by mélo
slouzit jako jeden z ukazateli pro udélovani finanénich odmén.

Doporucujeme v oblasti odchodu zaméstnancii/kyn:

Vytvorit Vystupni dotaznik, ktery by citlivé mapoval divody odchodu a poskytl
zameéstnavateli (vedeni) dilezitou zpétnou vazbu, co bylo diivodem odchodu, jaké vidi
odchazeji zaméstnanec/kyné silné stranky u zaméstnavatele, kde vidi rezervy, jak on/a
osobn¢ vnima celkové atmosféru v rdmci organizace i v rdmci jednotlivych tymi.
Soucasti Vystupniho dotazniku by mélo byt také pod€kovani za praci odchazejici/mu
zamé&stnanci/kyni. Vhodné a efektivni je také kombinovat Vystupni dotaznik s
osobnim vystupnim rozhovorem s odchazejicim zaméstnancem/kyni.

Mapovat fluktuaci zaméstnanci/kyn na vSech pracoviStich a v pravidelné
periodicité, a to také z hlediska genderu, véku, pracovni pozice.
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SOUHRN HODNOCENI A DOPORUCENI PRO OBLAST HODNOCENi A
ODMENOVANI

Souhrn hodnoceni

a) Hodnoceni a zpétna vazba ANO - s vyhradou
b) Odménovani ANO - s vyhradou
c) Benefitni systém ANO - splnéno

Souhrn nize uvedenych doporuceni z této oblasti bude v dalsim kroku rozpracovan v ramci

Planu genderové rovnosti (GEP), ktery bude vychdzet z doporuceni genderového auditu
(2021):

Souhrn doporuceni

» Doporucujeme v oblasti hodnoceni a odménovani:

nastavit Systém hodnoceni, ktery by mél obsahovat a transparentné¢ komunikovat
proces nastaveni cili, zplsob hodnoceni i sebehodnoceni, (sebe)hodnotici otazky.
Nutné je nastavit vSechny relevantni faktory, které ovlivituji konecny plat
transparentn¢ tak, aby byl systém hodnoceni pro zaméstnance/kyné srozumitelny a
jasny (osobni ohodnoceni a transparentnost odmén). Zamyslet se nad tim, jak bude
v hodnocticim systému osetfena pozice, kde je ,.kumulace funkei®.

vzdélavani vsech vedoucich zaméstnancii/kyn v oblasti hodnoceni a motivace
zamé&stnancl/kyi, kdy workshop by obsahovat také praktické Skoleni na téma Jak vést
efektivné hodnotici/motivacni pohovor.

poskytovat vS§em zaméstnancim/kynim zpétnou vazbu v rdmci osobniho hodnoticiho
pohovoru a v pravidelné ro¢ni periodicité,

realizovat genderové/diverzitni statistiky odménovani na vSech srovnatelnych
pozicich, a to jednou ro¢né (naptiklad prostiednictvim analytického néstroje Logib).

» Doporucujeme v oblasti benefitii:

uvefejilovat benefity/zaméstnanecké vyhody, vramci vSech inzerovanych pozic.
Zaroven, v pfipadé¢ vzniku nového dokumentu Pracovni tad (ktery je ze strany
auditorského tymu doporu€en jiz v prvni mapované oblasti), by organizace méla
shrnout VSECHNY benefity a vyhody, jez zaméstnanctim/kynim nabizi. Seznam
zamé&stnaneckych benefiti by obsahoval jak oblast finan¢ni (odmény, osobni
ptiplatek), tak oblast nepenézniho ocenéni a zaroven i oblast péce o zaméstnance/kyné
a oblast podory slad’ovani pracovniho a rodinného/osobniho Zivota, kdy do této oblasti
lze dodat naptiklad Centrum pomoci, pracovni kolektiv a pracovni prostiedi, prostredi
jistoty. Tento Seznam zaméstnaneckych benefiti pak také umistit na webové stranky,
v ramci ikony Kariéra s cilem zatraktivnit organizaci jako zaméstnavatele pro vSechny
uchazece a uchazecky o zaméstnani.
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SOUHRN HODNOCENI A DOPORUCENI PRO OBLAST SLADOVANI
PRACOVNIHO A RODINNEHO/OSOBNIHO ZIVOTA

Souhrn hodnoceni

a) Flexibilni formy prace ANO - s vyhradou
b) Aktivity, usnadnujici slad’ovani prace a rodiny ANO - s vyhradou
c) Management matei'ské a rodi¢ovské dovolené ANO - s vyhradou

Souhrn nize uvedenych doporuceni z této oblasti bude v dalsim kroku rozpracovan v ramci

Planu genderové rovnosti (GEP), ktery bude vychdzet z doporuceni genderového auditu
(2023):

Souhrn doporuceni

»> Doporucujeme realizovat vzdélavani pro vedouci i fadové zaméstnance/kyné na
téma Slad’ovani pracovniho a rodinného/osobniho Zivota. Tento workshop by
obsahoval také téma Time/life managementu, stress managementu, boje proti
syndromu vyhoteni apod. a byl by opakovan v pravidelné periodicité, a to za ucelem
prevence.

> Doporucujeme reflektovat vékové sloZeni zaméstnanci/kyn, kdy velka ¢ast jich je
v sendvifové generaci a ve véku 50+ a fesi potfebu slad'ovani a péce o své starnouci
rodi¢e a vytvoftit naptiklad Manual pro sladovani osobniho a profesniho Zivota pro
zamestnance/kyne, ktery by obsahoval “scénaf zivotnich situaci” a obsahoval by také
moznou podporu a pomoc vSem zaméstnancim/kynim, ktefi potiebuji ve vétsi miie
slad’ovat, tedy jak zaméstnanciim/kynim na M/R dovolené, tak zaméstnancim/kynim,
kteti naptiklad poskytuji neformalni péci o osobu v domacim prostiedi.

»> Doporucujeme vyuZzivat aktivné management mateiské a rodicovské dovolené a
vypracovat interni smérnici, ktera by management M/R dovolené fadn¢ oSetiila a jez
by zahrnovala nasledujici:

o Osobni plan navratu do zaméstnani — jedna se o dobry nastroj, ktery umoziiuje
udrzet pfehled o rodi¢e na matefské/rodicovské dovolené. Tento Osobni plan
navratu do zaméstnani se Casto stava i dodatkem k pracovni smlouvé.

o Moznosti automatického zapojeni se do prace béhem matetské/rodiCovské
dovolené, pokud je prilezitost.

o Komunikace — osvédcuje se oficidlné nastavend a pravidelnd komunikace
s rodi¢i na matefské/rodicovské. MiiZze se jednat o formu zasilani interniho
newsletteru, pfistup k internimu informacnimu systému, osobni ¢i telefonicky
kontakt, socidlni kontakt — pozvanky na riizné akce, vecirky, apod.
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o Posledni pilrok pted navratem z rodicovské dovolené je diilezity a jedna se o
dobu, kterou je mozno idealné vyuzit pro piipravu a rychlé zapojeni se do
pracovniho procesu. Osobam, vracejicim se do prace, je mozno nabidnout tzv.
supervizi, ¢i koucovani zaméfené na slad’ovani prace a rodiny — kdy lze vyuzit
znalosti a dovednosti starSich pracovniki ¢i pracovnic.
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SOUHRN HODNOCENI A DOPORUCENI PRO OBLAST KULTURY
ORGANIZACE

Souhrn hodnoceni

a) Pristup k politice rovnych pftileZitosti ANO - s vyhradou
b) Systém komunikace ANO - s vyhradou
c) Genderovée korektni jazyk ANO - s vyhradou
d) Pracovni prosttedi/atmosféra/negativni jevy na pracovisti ANO - s vyhradou

Souhrn nize uvedenych doporuceni z této oblasti bude v dalsim kroku rozpracovan v ramci Planu
genderové rovnosti (GEP), ktery bude vychadzet z doporuceni genderového auditu (2023):

Souhrn doporuceni

» Doporucujeme  pravidelné  (idedlné vrocni periodicité) realizovat
Monitoring/mapovani potieb zaméstnanci/kyin formou on-line dotaznikového
Setfeni. V ramci tohoto monitoringu by byly také otazky, zaméfené na piipadné
setkani se s diskriminacxi ¢i sexudlnim obtézovanim. S vysledky a se zaujetim
stanoviska na piipadna zjisténi pak vzdy seznamit vSechny zaméstnance/kyné.

» Doporucujeme vytvorit Antidiskrimina¢ni manual, ktery by obsahoval osvétu
k pojmim =z oblasti diskriminace a diskriminacnich praktik: mobbing, bossing,
sexudlni obtézovani aj., jak se tyto praktiky projevuji a jak jim Celit. Déale nadvod pro
to, jak postupovat.

» Doporucujeme vzdélavani pro zvySeni znalosti v oblasti (anti)diskriminace
s dirazem na prezentaci a vysvétleni pojml z oblasti diskriminace a nevhodného
chovani, jak se rizné formy diskriminace projevuji a jak je tfeba s timto pracovat.
Vramci tohoto vzdélavani se vénovat také ve zvySené mife oblasti citlivé
komunikace.

»> Doporucujeme zamérit se na budovani dobrych vztahi a vzijemného respektu
mezi vedenim jednotlivych pracovist’. ZlepSeni vzdjemné komunikace znamena
zlepSeni vztaht.

» Doporucujeme doporuceni z tohoto genderového auditu rozpracovat do Planu
genderové rovnosti, jenz bude navazovat pravé na tuto Zavérecnou zpravu.
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d) Priklady dobré praxe u zaméstnavateli 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 zachazeni 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.

Genderoveé korektni text vramci vSech kliCovych dokumentd (Organiza¢niho fadu,
Pracovniho fadu, Etického kodexu) stim, ze staci hned v vodu kazdého klicového
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, pfipadné etnicity. Vhodné je
sledovat genderové statistiky, statistiky poc¢tu zaméstnanct/kyii ve v€kovych kategoriich,
statistiky zaméstnancl/kyn ve zvlaStni pozici — napiiklad zdravotné znevyhodnéni,
absolventi/tky, osoby 55+, starobni diichodci/kyné, osoby na matetské/rodi¢ovské
dovolené. Tyto statistikyje vhodné sledovat také v rdmci jednotlivych odborii/odd€leni.
Na zéklad¢ podrobné zjisténych dat lze pak na miru pfizplisobovat napi. benefity,
vzdélavani apod.

Mentoring 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 tivodni text, ktery obsahuje podporu rovnych pftilezitosti, podporu diverzity,
zajem o absolventy/tky Skol.

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

- Pfimo v radmci 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 tivazky a jiné flexibilni formy
prace.

-V ramci samotnych inzerci pracovnich pozic organizace nabizi sjednoceny a uceleny
system vSech benefitii.
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V ramci samotnych inzerci pracovnich pozic se nabizi (vSude tam, kde je to mozné)
informace, Ze se jedna 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 méne zastoupeného 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 sve ridici
pusobnosti zajistuji rovné zachdzeni 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/kyné 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 postizenim, pro absolventy/tky Skol apod.

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

Jasné komunikovana uloha personalisty/tky v ramci adaptacniho procesu, kdy tato
osoba sleduje cely pribeh adaptacniho procesu a piipadné problémy v ramci adaptace
fesi jak s novym zaméstnancem/kyni, tak s pfislusSnym vedouci/m.

Odmeéna za adaptacni program: specialni vnitini smérnice, kterd ukotvuje odménu za
zaSkolovani nového zaméstnance/kyné. ZaSkolovani se predpokladd v rozsahu 3
mésici, béhem nichz nélezi ur¢ita % odmeéna platu dle platového vymeéru skolitele/lky,
navic po celou dobu zaskolovani. Toto je vnimadno silné motivaéné ze strany
Skoliteld/lek (garant/tek adapta¢niho procesu).

Zavedené mentoringove programy. Umoznéni seniornim zaméstnancim/kynim
pfihlasit se na pozici mentor/ka na jedné stran¢ a juniornim zaméstnanym na pozici
mentee.

Dobra praxe v ramci oblasti odchodu/propousténi zaméstnanct/kyn:

Ukotveni v Pracovnim 7adu 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 diistojnosti apod.

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

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

Zpracovavat vystupni dotaznik, kdy dotaznik je vypliiovan on-line, aby se ptedeslo
pfedavani nepiijemnych informaci konkrétni osob€ na personalnim oddé¢leni. Do vyctu
moznosti, pro¢ dana osoba odeSla, uvést napiiklad i moZnost nespokojenosti
s nadfizenym/nou, piipadné 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 organiza¢ni 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 zaméstnancu/kyn 1 statistiky o tom, jak procentudlné jsou
jednotlivé vékové kategorie zastoupeny v jednotlivych sekcich, odborech, oddélenich.
Proskolit persondlni oddéleni a vedouci zaméstnance/kyné na systém age
managementu, vysvétlit jeho vyhody.

Organizovat Skoleni, jak fidit diverzitni tymy.

Zavedeni age managmentu - tizeni zohlednujici v€k a schopnosti zaméstnanci/kyn,
kdy firma pfizplisobuje organizaci prace a Upravu pracovni doby, mad zavedené
napiiklad celozivotni uceni, ma zavedeny systém mentoringu, ktery podporuje
vzéajemné piedavani cennych zkusenosti.

Otevirené podporovat vyznam vékove smiSenych tymu, napiiklad formou
mezigeneracnich aktivit, nebo formou mentoringu.

Pracovat se skupinami téch zaméstnancu/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 prostredi a myslet na zdravi zaméstnanych.
Umoznit plynulejsi odchod do diichodu poskytovanim casteCnych uvazk nebo
uzavienim dohod (DPP/DPC), kdy zaméstnavatel tak udrzi déle zaméstnance/kyng,
ktefi/ré maji vysoké zkuSenosti a know-how a =zajisti plynulé ptedani jejich
dovednosti/zkuSenosti.

Organizace pravidelného setkavani s byvalymi zaméstnanci/kynémi s vedenim.
Poskytovani praxe pro studenty/tky vysokych skol.

Kulaté mentoringové stoly pro podporu zaméstnanciv/kyn, patiicich 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):
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Dostatecne komunikovat (i osobné, prostiednictvim primych nadrizenych) o
moznostech interntho vzdélavani na intranetu nebo kandlech, které jsou
zaméstnancim/kynim dostupné, tak aby bylo vzdélavani zajisténo pro vSechny
zamé&stnance/kyné bez rozdilu.

Sestavovat vzdeélavaci plan pro vSechny zaméstnance/kyné, jehoz naplnovani bude
sledovano v ramci 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 osobné — prostiednictvim powerpointové
prezentace, kde jsou srozumitelnou struénou formou prezentovany klicové informace,
véetné tematického bloku k rovnym pfilezitostem (vysvétleni pojmu, ukazky praktické
aplikace v bézné agend€ zamé&stnanych), oteviené komunikaci.

Zavést mentoringové programy, umoznit seniornim zaméstnancim/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 nastroj vedeni, motivace a rozvoje zaméstnancti/kyn a oteviené osobni hodnoceni
podporuje (nejen v dokumentech, ale také pies své vedouci zaméstnance/kyn¢).
Pravidelné rocni hodnoceni vsech zaméstnancii/kyn, které probihd v modelu 180
stupniovém (kdy mize hodnotit kazdy zaméstnanec/kyné také svého nadiizeného/nou
= jedna se také uziteCnou zpétnou vazbu pro samotné nadiizené).

Hodnoceni zaméstnancii/kyn pred ukoncenim zkusebni doby — toto hodnoceni byva
soucasti adaptacniho procesu, kdy v zavéru, v rdmci hodnoticiho pohovoru nadfizeny
zaméstnanec/kyné zhodnoti pribéh 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 piedchéazi —
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 konecnou
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vysi platu, v€etné vysvétleni, na jaky typ hodnoceni se vazou = transparentni mzdova
politika organizace.

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

Pravidelna realizace analyzy platove rovnosti a prace se zjiSténimi.

Osveéta 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 benefitu tak, aby nedochazelo k jejich zastaravani a
pruzné¢ presunout event. finanéni prostiedky na benefity, které by byly pro
zamé&stnance/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.

Zaméstnani s pfiznanym statutem osoby se zdravotnim postizenim (OZP) maji
moznost vyuzivat pfispévky jim specidlné urcené, které jsou odstupniované dle
pfiznané invalidity (napf. rehabilitaéni sluzby a pobyty, potravinové dopliky,
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 zajmu lepsiho zabezpeceni potieb
zamestnanci/kyn.

Oficialné ukotvena Sirokd nabidka flexibilnich forem prace (pruznd pracovni doba,
prace na CasteCny uvazek, home office, nerovnomérné rozvrzeni pracovni doby,
sdilené misto).

Akce, realizované na podporu sladovani — napriklad Rodinny den pro
zameéstnance/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/ce zamétené na komunikaci, sladovéani, time-management, praci v tymu i
vzdélavaci programy na podporu slad'ovani pro rodice pecujici o malé déti ¢i o jinak
zavislou osobu).
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Kulaté mentoringové stoly pro podporu zaméstnanci/kyn, patiicich do sendvicove
generace (cca 50+, ktefi se staraji o své nedospé€lé déti ¢i vnoucata a zaroven o své
starnouci rodice).

Home office pro vybrané zaméstnance/kyné jako formu benefitu (napf. 1x mésicné).
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, zdirazinovat, ze je kladen diraz na
individudlni poteby zaméstnanych.

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

Vymezeni ur¢it¢tho obdobi (urcité dny, tydny ¢i meésice vroce) pro propagaci
sladovani 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 je kromé jiného
deklarovat permanentni zdjem o zaméstnance/kyni, udrzovat odborné znalosti, know
how a socialni kontakt, usnadnit navrat po matetské/rodicovské dovolené, omezuje
fluktuaci po mateiské/rodicovské dovolené a zrychluje proces névratu po
matefské/rodicovské dovolené.

Rodice na mateiské/rodicovské dovolené dostdvaji 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 nov¢ 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 zaméstnankynemi na materské/rodicovskeé
dovolené na piidé organizace, ptipraveny program, zajiSténo hlidani déti a
obcerstveni, vzajemny networking.

Dobra praxe v ramci oblasti podpory zdravé firemni kultury:

Otevirena 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 prihlasent se k rovnym prilezitostem a podpore diverzity ve vSech klicovych
internich dokumentech a také na webovych strankach.

Pracovni 7ad, konkrétné 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 tietich stran.
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Antidiskriminaéni manudl pro zaméstnance/kyné sosvétou na téma rovnych
prilezitosti, diskriminace, ndvod na to, jak postupovat pii setkani se s diskriminaci ¢i
nevhodnym chovanim.

Pouzivani  genderové citliveho jazyka (napf. zaméstnanci’kyné) ve vSech
dokumentech, ¢i do seznamu zkratek internich dokumentd, kde je vysvétleno, kdo je
zamé&stnanec, dopsat, ze se cely dokument vztahuje jak na zaméstnance, tak
zameéstnankyne.

Proaktivni pracovni skupina pro rovné prileZitosti, kterd je na téma rovné piilezitosti,
diverzity a téma slad’ovani pracovniho a rodinného/osobniho Zivota proskolena a kdy
jednotlivi €lenové a clenky pracovni skupiny plsobi také jako interni lektofi a
lektorky.

Podpora a praktikovani oteviené komunikace v ramci organizace, oteviend podpora
sladovani pracovniho a rodinného/osobniho Zzivota, podpora rovnych pfilezitosti,
diverzity a slad’ovani pracovniho a rodinného Zzivota také na webovych strankach,
v ramci rubriky Kariéra/ volné pracovni mista.

Zarazeni tématu rovnych prileZitosti a spolecenské odpovédnosti — jako hodnot
zameéstnavatele jiz do vstupniho Skoleni pro nové zaméstnance/kyné (formou ppt) a
vstupni Skoleni realizovat v osobni rovine.

Dobra praxe v ramci systému oteviené komunikace:

Nastaveny a otevieny system komunikace se zpétnou vazbou u vSech zaméstnanct/kyn
V ramci organizace.

Politika oteviené komunikace je prezentovana také na webovych strankach organizace,
v ramci rubriky Kariéra/Volna pracovni mista — jednd se tak o vetejné piihlaseni se
k otevienému jednani a o informaci pro uchazece/cky 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 zaméstnanci/kyin se zplsobem, jakym jsou
informovani o vyznamnych rozhodnutich o chodu organizace.

Skutecnost, Ze Rovmné prileZitosti jsou na webovych strankach ve specialni
sekci/rubrice, kdy zde zaméstnavatel dava informace k rovnym piilezitostem, tiskové
zpravy, osvétové Clanky a je tak mordlni autoritou a inspiraci i pro ostatni
zameéstnavatele.

Rovné 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/motivaéniho pohovoru).
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VZOR DISTRIBUOVANEHO DOTAZNIKU

NEZAVISLY PRUZKUM NAZORU ZAMESTNANCU/KYN
JAMU

Dobry den, JAMU prochazi auditem rovnych pftileZitosti (genderovym auditem), jehoz cilem
a smyslem je zmapovat stav persondlniho fizeni, firemni kultury a procesii, rovnych
ptilezitosti, slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota a také komunikace za ucelem zjisténi
aktudlni situace a moznosti dalSiho zkvalitiiovani systému prace.

Vas zaméstnavatel bude pouze v obecné roviné sezndmen s anonymizovanymi vysledky tak,
aby mohl zahdjit pozitivni zmény v rdmci své dal$i persondlni strategie a sméfovani celé
organizace.

Vyuzijte tuto moznost a vyjadiete oteviene svilj nazor.

Zaskrtnéte variantu odpovédi, ¢i vyplite ,,Skalu spokojenosti“ 1=velmi spokojen/a,
2=spiSe spokojen/a, 3= spiSe nespokojen/a a 4=nespokojen/a a vyuzit mizete také ptilezitosti
zdiivodnit svlij postoj pii hodnoceni spokojenosti.

Dotaznik je anonymni a jeho vyplnéni Vam zabere max 10 min.

Dékujeme Vam za spolupraci.

Zakladni udaje respondenta/respondentky:

Pohlavi:

[0 muz

[] Zena

Vék:

[0 do?20let

[0 21-341let
[0 35-501et
[0 51-651let
[ vicenez 65

Jste zarazen/a jako
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O O o0ood™

akademicky pracovnik
védecko vyzkumny pracovnik
administrativni pracovnik
délnik

jiné

Pracujete na vedouci pozici?

U
U

ano

ne

Jaky typ pracovnépravniho vztahu mate s JAMU uzavi'en?

O O g d

Pracovni smlouva — plny tvazek
Pracovni smlouva — ¢aste¢ny tivazek
Dohoda mimo pracovni pomér

Jiné

Zde muizete napsat jinou formu VaSeho uvazku.

Na jakém pracoviSti pracujete?

0 I A O

Rektorat
Divadelni fakulta
Hudebni fakulta
Divadlo nad Orli
Kolej Astorka
Nakladatelstvi
Knihovna

Jak dlouho pracujete v sou¢asném zaméstnani?

O O 0O 0o Oogoo.o

Mén¢€ nez 1 rok
1-3 roky

4-6 let

7-10 let

11-15 let
16 let - 20 let
21 let — 25 let

26 let a vice

Genderovy audit byl na JAMU realizovénvdle platného Standardu Genderového auditu,
jenz vydal Utad vlady Ceské republiky v bieznu 2016.

79



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

[ spiSe spokojen/a

] spiSe nespokojen/a

[ nespokojen/a

Zde muzete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.

2. Jak vnimate pracovni klima (atmosféru) mezi jednotlivymi pracovisti JAMU?
[ velmi spokojen/a

[ spiSe spokojen/a

] spiSe nespokojen/a

[ nespokojen/a

Zde muizete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.

3. Jak vnimate kvalitu interni komunikace - jste dostate¢né informovan/a o v§ech
dilezitych pracovnich vécech?

[ velmi spokojen/a

[ spiSe spokojen/a

] spiSe nespokojen/a

[ nespokojen/a

Zde muzete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.

4. Jak vnimate kvalitu externi komunikace - smérem k verejnosti, uchazecim,
studentim?

[ velmi spokojen/a
[ spiSe spokojen/a
] spiSe nespokojen/a
[ nespokojen/a
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Zde muzete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.

5. Jak hodnotite zptlisob, jakym probiha zpétna vazba na Vasi priaci ze strany primé/ho
nadrizené/ho?

U
U
U
U

velmi spokojen/a
spiSe spokojen/a
spiSe nespokojen/a
nespokojen/a

Zde muzete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.

6. Probih4 zpétna vazba na Vasi praci v osobni roviné, v ramci hodnoticiho/motiva¢niho
rozhovoru?

0

U
U
U

ano, pravidelné

ano, nepravidelné

ne, zpétna vazba na moji praci probiha pouze v pisemné formé
ne, zpétna vazba na moji praci neprobihd viibec, spise sporadicky

Zde muzete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.

7. Je nastaven systém hodnoceni a odméfovani ve vasi organizaci transparentné? To
znamena: mate pi‘ehled o tom, co vSe ovliviiuje konecnou vysi Vaseho platu a odpovidaji
VaSe konefné odmény vysledkiim VaSeho hodnoceni s VaSi/m vedouci/m? (osobni
ohodnoceni, priplatek za vedeni, odmény)?

0

Ano, mam piehled o tom, co vSe ovliviiuje konec¢nou vysi mého platu a konecné odmény
odpovidaji, dle interntho dokumentu, vysledkim mého hodnoceni smym
nadfizenym/nou
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] Ano, mam piehled o tom, co vSe ovlivituje kone¢nou vysi mého platu, kone¢né odmény

vSak neodpovidaji, dle interniho dokumentu, vysledkim mého hodnoceni s mym

nadfizenym/nou

] Ne, nemam prehled o tom, co vSe ovliviiuje konecnou vysi mého platu, konecné odmény

vSak odpovidaji, dle interniho dokumentu, vysledkim mého hodnoceni s mym

nadfizenym/nou

] Ne, nemam piehled o tom, co vSe ovlivitluje vySi mého platu a konecné odmény

neodpovidaji, dle interniho dokumentu, vysledkim mého hodnoceni
nadfizenym/nou
0 Jiné

Vs ptipadny ndmét na zlepSeni:

8. Resil/a jste nékdy v minulosti VasSi nespokojenost se systémem hodnoceni a
odménovani?

[ ano

[ ne

Zde muzete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.

9. Jak hodnotite poskytovani zaméstnaneckych vyhod/benefitu?
[ velmi spokojen/a

[ spiSe spokojen/a

] spiSe nespokojen/a

[ nespokojen/a

Zde muzete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.

10. Citize ze strany zaméstnavatele zdjem o Vasi osobu a Vas pracovni rist?
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[ ano
[ ne
[] nevim

Zde muzete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.

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

[ velmi spokojen/a

[ spiSe spokojen/a

] spiSe nespokojen/a

[ nespokojen/a

Zde muzete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.

12. Jak hodnotite adaptacni systém a vstupni zaskolovani nového zaméstnance/ kyné?
[ velmi spokojen/a

[ spiSe spokojen/a

] spiSe nespokojen/a

[ nespokojen/a

Zde muzete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.

13. Jak hodnotite VaSe mozZnosti vyuZzivat flexibilni formy prace (pruzna pracovni doba,
¢asteény uvazek, home-office — praci z domova) pro Vase lepsi sladéni pracovniho a
osobniho Zivota?

[ velmi spokojen/a
[ spiSe spokojen/a
] spiSe nespokojen/a
[ nespokojen/a

Zde muzete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.
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14. Kterou z uvedenych flexibilnich forem prace nemiiZete vyuZzivat oficiilné, ale rad/a
byste vyuZzival/a, protoZe to Vase pracovni pozice umozZiiuje?

'] Pruznd pracovni doba
'] Home office

[ Casteény Givazek

(] Jina forma

Zde muizete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.

15. Jak hodnotite kvalitu managementu materské/rodicovské dovolené (moZnost
postupného navratu do prace, pribéZny kontakt se zaméstnavatelem v priibéhu
materské/rodicovské dovolené, moznost vyuziti flexibilni formy prace)?

[ velmi spokojen/a
[ spiSe spokojen/a
U] spiSe nespokojen/a
[ nespokojen/a

Zde muzete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.

16. Setkal/a jste se (osobné ¢i z doslechu) s diskriminaci na Vasem pracovisti (z divodu
véku, pohlavi, rodi¢ovstvi, nebo z jiného diivodu)?

[ ano

[ ne

Zde muzete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.
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17. Setkal/a jste se se sexualnim obtéZovanim na VaSem pracovisti?

[ ano

[ ne

Zde muzete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.

18. Pokud byste se setkal/a s néjakou formou diskriminace ¢i sexualnim obtéZovanim,
vite, jak mate postupovat?

[J ano, v nasi organizaci disponujeme dokumentem (napt. Antidiskriminac¢ni smérnici),
ktery ukotvuje proces, jak postupovat v ptipad¢ setkani se s diskriminaci ¢i sexudlnim
obtézovanim

[J  ne, v nasi organizaci nedisponujeme zadnym dokumentem, ktery ukotvuje proces, jak
postupovat v ptipad¢ setkdni se s diskriminaci ¢i sexudlnim obtézovanim

0 jiné

Zde muzete vice rozvést duvod Vaseho hodnoceni.

19. Co je pro Vas osobné nejvétSi motivaci pro Vasi praci?

) finan¢ni ohodnoceni

[ smysluplnost prace

[J moznost sladovani pracovniho a rodinného/osobniho Zivota
] vztahy na pracovisti

] jind motivace

Zde muzete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.
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20. Realizuje VaS zaméstnavatel Monitoring/mapovani spokojenosti a potieb
zaméstnanci/kyn?

[J  ano, v pravidelné periodicité
[J  ano, nepravidelné
U ne

Zde muizete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.

21. Realizuje Va$ zaméstnavatel Prizkumy, zaméifené na pripadné setkini se
s diskriminaci a vyskyt sexualniho obtéZovani?

[J  ano, v pravidelné periodicité
[J  ano, nepravidelné
U ne

Zde muzete také vysvétlit divod Vaseho hodnoceni.

22. Kdybyste mél/a pravomoc a moZnosti, co byste zlepSil/a na Vasem pracovisti?

23. Co u svého zaméstnavatele a na svém pracovisti nejvice ocefiujete?

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