Skoda Auto Vysoka $kola o.p.s.

Zavéreéna evaluaéni zprava projektu ,,Bez Rozdili“ — Skoda Auto
Vysoka skola o.p.s.

Nazev Evaluaéni zprava — vyhodnoceni strategie k projektu Bez Rozdill
Pocet stranek: 7

Autor: Ing. Michaela Provaznikova, Markéta St&panova

1. Uvod

Vysoka Skola zaméfena na terciarni vzdélavani v oblasti ekonomiky, managementu,
logistiky, primyslového inZenyrstvi a informacnich technologii. Skola uzce spolupracuje s
primyslovou sférou, zejména s automobilovym sektorem, a propojuje akademické
vzdélavani s praxi.

K 2025 zaméstnava pfiblizné 110 osob, z toho 56 % tvori Zeny.

Dany region je charakteristicky vysokou zaméstnanosti v technickych a vyrobnich oborech,
coz s sebou nese specifické vyzvy v oblasti rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem,
genderové rovnosti a dostupnosti flexibilnich forem prace. Vysoky podil zaméstnanych v
technickych profesich a tradi¢ni genderové rozdéleni roli vytvafi tlak na zeny, zejména
matky, které se vraceji na trh prace. Region se zaroven potykd s nedostatkem

kvalifikovanych pracovnik( a pracovnic a potfebou udrzet talenty v misté.

Organizace se aktivné zabyva tématy rovnosti zen a muz(, diverzity a inkluze. V ramci své
strategie se zaméfuje na podporu kariérniho ristu Zen, sladovani pracovniho a osobniho
Zivota a vytvareni bezpe&ného a respektujiciho pracovniho prostiedi. Skola rovnéz integruje
principy spoleCenské odpovédnosti a udrzitelnosti do vyuky, vyzkumu i internich procesu.
Projekt byl reakci na potfebu systematicky FeSit tyto oblasti a vytvofit prostiedi, které
podporuje rovné pfilezitosti pro vdechny zaméstnance bez ohledu na pohlavi, vék €i rodinny

status.

Projekt byl realizovan s cilem podpofit rovné pfilezitosti, diverzitu a flexibilni formy prace v
organizaci. Vychazel z podrobné vstupni analyzy a strategie, které identifikovaly klicové
oblasti pro zlepSeni. Projekt byl podpofen z Operaéniho programu Zaméstnanost plus
(OPZ+) a jeho cilem bylo wvytvofit inkluzivni pracovni prostiedi reflektujici potfeby

zaméstnancu v rdznych Zivotnich situacich.
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2. Spoluprace s partnerskou organizaci Gender Studies o.p.s.

Do projektu byla jako odborny partner zapojena organizace Gender Studies o.p.s., ktera se
dlouhodobé vénuje tématlim rovnosti Zen a muza, diverzity, inkluze. Jeji zapojeni bylo klicové

pro zajisténi odborné kvality vystupl a efektivni implementaci opatfeni.

Duvody zapojeni partnera:

Gender Studies o.p.s. disponuje expertnimi znalostmi v oblasti genderové rovnosti,
diverzniho fizeni, flexibilnich forem prace a podpory pecujicich osob. Organizace ma
zkuSenosti s poradenstvim pro zaméstnavatele, tvorbou strategii a Skolenim v oblasti
rovnosti a inkluze. Jeji zapojeni umoznilo Skole Cerpat z osvéd¢enych postupl a pfizpusobit

je specifikim akademického prostredi.

Role partnera v projektu:

Gender Studies o.p.s. se podilela na tvorbé vstupni analyzy, facilitaci fokusnich skupin,
spoluprace pfi tvorbé strategie diverzity a flexibility, pfipravé skoleni cilové skupiny a HR, a
na metodickém vedeni pfi zavadéni opatfeni. Partner poskytoval konzultace pfi tvorbé
prirucky pro navrat z rodiCovské dovolené, mentoringového programu a revizi personalnich
procesu. Jeho odborny dohled pfispél k vySSi kvalité vystupu, efektivité realizace a k feSeni
specifickych problému, jako je predsudec¢né smysSleni vic¢i matkam nebo nedostatek

transparentnosti v kariérnim postupu.

3. Metodika

Zakladnim nastrojem pro vyhodnoceni pokroku byla dvé dotaznikova Setfeni — vstupni
(unor-bfezen 2023) a vystupni (Cerven 2025). Vstupniho Setfeni se zuc€astnilo 76 %
zameéstnancu, vystupniho 48 %. Data byla doplnéna o kvalitativni vstupy z rozhovoru s
fokusnimi  skupinami. Fokusni skupiny byly nasledujici: vedouci pracovnicif/ice,
zaméstnanci*kyné po mateiské/rodi¢ovské dovolené a rodi¢e malych déti. Ve fazi evaluace
byl také proveden rozhovor s feditelkou Skoly, ktera byla po celu dobu projektu klicovou
osobou v prosazovani a nastavovani novych principl diverzity a rovnych pfilezitosti pro
vSechny zaméstnance s individualnimi potfebami.

Vysledky z dotaznikové Setfeni a rozhovory s fokusnimi skupinami a vedenim byly

porovnany s cili stanovenymi ve strategii a vstupni analyze.
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4. Vyhodnoceni cili a naplnéni strategie z analytické casti projektu

4.1. Flexibilita pracovniho prostredi

Vychozi stav: Ve fazi analyzy zaméstnanci a zaméstnankyné vykazovali vysoké vyuzivani
home office a pruzné pracovni doby. Slabou strankou ale byla nizka informovanost o méné
tradi¢nich formach (napft. stlateny tyden, sdilené misto). Chybéla pisemna pravidla a pfehled
forem flexibility, které by byli zaméstnanym pfedstaveny a vedouci o nich mohli napfimo

informovat své podfizené.

Realizované aktivity: Vytvofeni a zvefejnéni pfehledu flexibilnich forem prace. Probé&hlo
Skoleni vedoucich pracovnikd a pracovnic, kde jim byl pfedstaven vytvoreny prehled a jasné
vysvétleny jednotlivé flexibilni formy prace véetné jejich nalezitosti a podminek. Pfehled byl
umistén na zaméstnanecky portal, na ktery maji pfistup vSichni zaméstnani a zaroven byl
pfedstaven na workshopu, kde byli pfitomni v8ichni zaméstnanci. Bylo odpilotovano sdilené

pracovni misto.

Stav po realizaci: Index flexibility zustal na 75 %, ale vyrazné se zvySila informovanost o
flexibilnich formach prace. ZlepS$ilo se vnimani rovnovahy mezi pracovnim a osobnim
zivotem. 85 % respondentl a respondentek nema pocit, Zze prace omezuje jejich rodinny
zivot, osobni zivot a konicky, coz je oproti pocatecnimu priazkumu zlepSeni o 13 procentnich
bodl. Skola vyuziva své velikosti a snazi se maximalizovat individualni pfistup ke véem
zaméstnanym. NejvétSim problémem se ukdazal fakt, Ze zaméstnani se statusem pecujici
osoby maji mnohdy problém svéfit se s obtizemi, kterym jako pecujici osoby mohou v praci
Celit. Draz tedy do budoucna budeme klast na zlepSeni komunikace jak mezi vedoucim a

zameéstnankynémi*ci tak mezi personalnim oddélenim a vedouci*mi/zaméstnankynémi*ci.

Nadale zUstava problematicka oblast prace pfesCas , ktera se v pracovnim prostiedi jevi jako
standard nebo jako znak dobfe odvedené prace. SAVS na tuto situaci reaguje posilenim
individualni prace s jednotlivymi zaméstnanymi a cilenym zlepSovanim klimatu v instituci
pomoci pravidelnych informacnich setkani se vSemi zaméstnanymi, kde bude toto téma
otevrené diskutovano vcetné dalSich podstatnych zmén a udalostech v organizaci, aby byla
podpofeno zvySeni transparentnosti mezi vedenim a zaméstnanymi. Toto setkani je
planovano nejméné 2x ro¢né. Jisty vliv na negativni hodnoceni ze strany zaméstnanych
muze mit skuteénost, Ze v prlibéhu projektu doslo na skole ke zméné vedeni, coz vedlo ke
zméné pozadavku na jednotlivé zaméstnance v€etné prehodnoceni dil€ich cill a aktivit na

uréita oddéleni.
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Do pravidelného kazdoro€niho workshopu, ktery se kona 1x ro¢né&, zafadime blok seznameni
s aktualnimi cili Skoly na kazdy konkrétni rok. Tim bude dosazeno vSeobecného povédomi o

prioritach Skoly, hodnotach a zamérech vedoucich k rozvoji organizace.

4.2. Podpora rodic¢ti a pecujicich osob (MD/RD)

Vychozi stav: Neexistoval systém komunikace s rodi¢i na RD, chybéla pfiru¢ka a program

navratu.

Realizované aktivity: Zavedeni systému komunikace, vytvoreni pfiru¢ky Priivodce matefskou
a rodi¢ovskou dovolenou. Skola vyuZiva své malé velikosti, a tedy mensiho poétu odchod
na MD/RD ro¢né. Proto jsme se zaméfili na maximalizaci individualniho pfistupu a vétsi
kooperace s vedoucimi pracovniky. Pfi odchodu na MD/RD FeSi personalistka s danou
osobou ve vedeni a zaméstnankyni ¢i zaméstnancem odchazejici na MD/RD moznosti
spoluprace v prubéhu MD/RD. Zaroven je zaméstnankyni pfedan s pfedstihem manual pro
zaméstnané na MD/RD, kde je pfehledné sepsano, kdy je potfeba odevzdat pfislusné
dokumenty a kam, jaké jsou moznosti spoluprace v pribéhu MD/RD a jak postupovat pred
navratem do zaméstnani. | v pribéhu MD/RD je zaméstnankyni zasilan interni newsletter,
aby byla stale informovana o aktualnim déni ve Skole. Samoziejmosti je pozvanka na
zaméstnanecké akce jako vanoc&ni setkani, pfipadné kazdoro&ni workshop pro vSechny

zaméstnané Skoly.

Stav po realizaci: 97 % pecujicich vyuziva home office, 90 % si mlze pfizpusobit pracovni
dobu. Do budoucna SAVS zvazuje zavedeni cilené podpory akademickych pracovnic
(pFipadné pracovnik() na MD/RD, protoze toto téma se objevila v ramci terénniho Setfeni na
konci projektu. Navrat po delSim &ase byva komplikovany, vracejici se osoby se musi
vzhledem k publikaCni povinnosti, ktera je stejna pro vSechny bez ohledu na vySi uvazku,
rychle etablovat. Stejné tak spoluprace na probihajicich projektech neni jednoducha pro
nékoho, kdo nastoupil v prlibéhu roku. Pro vracejici se osoby z MD/RD pfipadné z jiné delSi
pracovni pauzy bude zavedena pozice mentora*ky, kterou budou moci v pfipadé potfeby tyto

osoby vyuzit po dobu 6 mésicu.
4.3. Diverzita a inkluze

Vychozi stav: Genderové vyrovnané zastoupeni, ale stereotypni pfedstavy pretrvavaly.

Chybéla strategie diverzity.

Realizované aktivity: Probihala Skoleni zaméfena na odstranéni stereotypu. Prvnim Skolenim
bylo téma Gender, stereotypy. Trh prace a zaméstnavani. Skoleni probé&hlo ve dvou

terminech. DalSi bylo Work-life balance, stereotypy, materstvi a rodicovstvi. Také ve
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dvou terminech. Poslednim tématem byly Negativni jevy na pracovisti. V ramci téchto
Skoleni jsme vnimali jako velmi pozitivni diskuse mezi vedoucimi a fadovymi
zaméstnanci*kynémi. Prvotnim planem bylo Skolit oddélené vedouci a talentky predevsim
s ohledem na udrzeni bezpecného prostiedi v ramci diskuse. Postupem €asu ale zasahl vliv
¢asovych moznosti prfedevsim akademickych pracovniki*ic, kdy bylo velmi slozité sladit
kalendafe vSech zucastnénych, proto se skupiny promichaly. Ve vysledku tak dochazelo
k nastaveni pomysiného zrcadla mezi fadovymi zaméstnanci*kynémi a vedoucimi, kdy
nekteré diskuse ohledné sladovani matefstvi a prace vedly k v§udypfitomnym ,aha“ efekttiim,
které byly pfedevsim pro vedouci velmi pfinosné. Zaméstnanci opakované vyjadfrili potfebu
setkavat se neformalné, kdy by byl prostor pro feSeni vzajemné spoluprace a dlezitych
témat. Na pravidelném kazdoro¢nim workshopu vyhradime tedy prostor pro neformaini

setkani s volnymi tématy.

Také se nam velice osvédcCily rozhovory v internim newsletteru, kde byl nékolikrat sepsan
rozhovor mezi vedouci*m pracovnici *kem a jeji/jeho podfizenou*nym. Newsletter vydava
nase Oddéleni marketingové komunikace, které jsme pak pozadali o vyhodnoceni
navstévnosti dané sekce newsletteru. Tato sekce s rozhovorem se stala nejnavstévovanéjsi
Casti newsletteru. Rozhovor byl sepsan jak v akademické &asti, tak v provozni ¢asti, kde jsme
konkrétné vedli rozhovor s otcem velmi malého ditéte, abychom ukdazali, Zze se zaméfujeme
nejen na Zeny, ale i otcové od rodin jsou nasi prioritou. Rozhovor z akademického prostredi
byl veden se zaméstnankyni, ktera spolupracovala se Skolou i vramci své matefské
dovolené. Rozhovor mezi ni a jejim vedoucim byl velmi zajimavy z obou pohledl. Vedoucim
i zaméstnancum*kynim byly kladeny otazky na jejich zkuSenosti se sladovanim osobniho a
pracovniho Zivota. Rozhovor obsahoval i jejich doporu€eni pro dalSi zaméstnance*kyné
v podobné pozici. DalSi rozhovor jsme chtéli zrealizovat s nékym, kdo je v postaveni pecujici

osoby, bohuzel jsme nenasli nikoho, kdo by o tomto tématu chtél oteviené mluvit.

Stav po realizaci: Index diverzity a inkluze klesl o 6 p. b., ale vzrostl index smysleni bez
pfedsudku. Pretrvavaji stereotypy vuci matkam.

Doporuceni: Tento zavér vnimame jako cil do budoucna. Musime se vice soustfedit na
celkovou komunikaci, abychom odstranili zbyvajici pfedsudky a odstranili strach ze sdilent,
ktery je u zaméstnancu, ktefi se vyporadavaji s postavenim pecujici osoby. Velka ¢ast prace
bude pfipadat i na vedouci pracovniky a pracovnice, ktefi jsou v prvni linii kontaktu mezi
vedenim Skoly a podfizenymi, a maji tak velky vliv na vnimani hodnot organizace. V ramci
pohovorl s novymi kandidaty uvadi personalni oddéleni veskeré flexibilni formy prace, které
nabizime. PFi vypisovani volnych pozic vzdy zvazujeme veskeré benefity nebo flexibilni

formy prace, které muzeme nabidnout, abychom oslovili co nejvétsi mnozstvi uchazecl a
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inzerat byl formulovan co nejvice oteviené vuci vSem uchaze€im*kam v rdznych Zivotnich
situacich. U nékterych pozic jsme jiz inzerovali, ze je vhodna pro matky/otce na rodiCovské
dovolené, pfi ¢emz do budoucna je mozna spoluprace na plny Uvazek. V tomto spatfujeme
velkou vyhodu u spoluprace na projektovych zalezitostech, které mnohdy nevyzaduji plny
uvazek. MGzeme tedy nabizet pozici pro pecujici osoby nebo pro lidi na MD/RD, pfi¢emz do
budoucna pfi nasem i jejich trvalém zajmu muzeme rozvinout spolupraci na plny uvazek,

pfipadné naopak nabidnout jiny Uvazek na jiném projektu.

4.4. Kariérni rast a talent management

Vychozi stav: Neexistoval systém talent managementu, nejistota ohledné rovnosti podminek

pro kariérni rist.

Realizované aktivity: Zavedeni mentoringu, Skoleni zaméstnankyn s potencialem rozvoje -
talentek, podpora osob po navratu z RD. V prabéhu projektu bylo realizovano skoleni ,Jak
byt dobrym mentorem®, jehoz uc€astnice nominovali vedouci pracovnici. Probé&hlo pilotni
ovéfeni systému talentmanagementu, kdy bylo talentovanym pracovnicim stanoven
personalni rozvoj v ur€itych oblastech na zakladé Skoleni a opakované pohovory s jejich
vedoucimi pracovniky*cemi jako systém mentoringu, ktery probihal pribézné po celou dobu

projektu.

V pribéhu projektu jedna osoba z talent programu postoupila na pozici vedouci oddéleni.
Méla tak moznost vyuzivat zkuSenosti ze Skoleni pfimo v nové pozici. Velice se v této situaci
osvedcil koucink, ktery ji pomahal v nastavovani priorit v nové funkci. Kouc€ink je tedy dobrym
nastrojem na podporu vedoucich v nové pozici a jeho vyuziti zvazime i v pfipadé dalSich

zmeén ve vedoucich pozicich.

Stav po realizaci: ZvySeny zajem o kariérni rast u Zen 40—49 let, mentoring motivuje Zeny,
presto pfetrvava pocit netransparentnosti. Vybrané talentované pracovnice velice ocenovaly
rozvoj soft skills a debaty o tématech na typické muzské a zenské principy. Slo pfedev§im o
Skoleni Time managementu, které mifilo pouze na talentované pracovnice a Skoleni na téma
stereotypt a velky ohlas mélo Skoleni na Transakéni analyzu. Celkové byla Skoleni na
komunikaci hodnocena velmi dobfe. Zeny maji potfebu byt Skoleny na rdzné formy
komunikace, které jim pak pomahaji v jednani s jejich kolegy a komunikaci jejich specifickych
pracovnich potfeb. Velmi dobfe hodnotime vedeni Skoleni facilitatorkou jakozto treti
nezavislou stranou, ktera mize diskusi moderovat a vnést na celou situaci UpIné jiny pohled.
Facilitatofi hrali v této situaci kliCovou roli, kdy bylo dulezité obé strany nerozdélovat, ale

spojovat.
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Doporuceni: Zavést transparentni kritéria kariérniho postupu. Do konce roku 2025 bude
vydan Kariérni Fad, ktery obsahuje téma kariérniho postupu i systému vzdélavani. Skola
posili komunikaci napfi¢ oddélenimi. K tomu budou vyuzivany predevsim kazdoroCni
workshopy pro vSechny zaméstnané. Témata na tyto workshopy budou moci navrhovat

v8ichni zaméstnani v ramci akademickych a provoznich debat.
5. Limity zavadénych opatreni

Sladéni kalendairi akademiki/akademicek — jeden z hlavnich problém vidime ve sladéni
kalendare pfedevsim akademickych pracovnikl. To se tyka jak talentek z fad akademicek,
tak vedoucich pracovnikl a pracovnic v pozici vedoucich kateder. Tato skuteCnost maze
ovlivnit kontinuitu Skoleni i rozpoc€et pro dana Skoleni. Jako mozné feSeni se jevi planovani
s dostateCnym pfedstihem, o coz budeme usilovat. Sdilené pracovni misto — v ramci
pilotovani sdileného pracovniho mista jsme narazili na vysokou naro¢nost hledani takovych
zameéstnancu*kyn, ktefi*ré by byly kompatibilni ve svych pozadavcich na pracovni dochazku
a zaroven kompatibilni co do napIné pracovni pozice. Tato moznost flexibilni formy prace
tedy pravdépodobné nebude zavedena. ReSeni vidime v masivni podpofe vyuzivani
ostatnich flexibilnich forem prace, které zaméstnavatel nabizi. Zaméstnankynim v priibéhu
MD/RD miizeme nabizet ¢astecné Uvazky dle jejich preferenci. Diky Skolenim realizovanym
v ramci projektu se podafilo snizit miru pfedsudkd o pracovnicich na MD/RD

(zlepSeni o 11 procentnich bod( oproti podatku projektu)..
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