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Personalni strategie vybrané spole¢nosti

Abstrakt

Diplomova prace se zaméfuje na fizeni lidskych zdroji, zhodnoceni personalni strategie
a ocenéni HR Award. Hlavnim cilem diplomové prace je na zéklad¢ analyzy zhodnotit
persondlni strategii spolecnosti Agrovyzkum Rapotin s.r.0. za G¢elem ziskani ocenéni HR
Award. Prace se zamé&fuje také na samotny proces HR Excellence in Research Award,
Evropskou chartu pro vyzkumné pracovniky a Kodex chovani pro pfijimani vyzkumnych
pracovnikl a dokument Human Resources Strategy for Researchers. Pomoci dotaznikii
arozhovord, které byly vyuzity pro sbér dat, bylo zjiSténo, ze se ve spolecnosti nachazi
jisté nedostatky, na které je vhodné se zaméfit. Bylo zpracovano sedmnact doporuceni
Vv oblasti etickych a profesnich aspektdi, ndboru a vybéru, pracovnich podminek, Skoleni
arozvoje. Jednd se naptiklad o aktualizaci etického kodexu, zfizeni etické komise, revize

systému hodnoceni a kariérniho planu ¢i tvorbu mentoringového programu.

Kli¢ova slova: personalni politika, personalni strategie, fizeni lidskych zdroji, personalni

¢innosti, HR Award, charta, kodex, HRS4R



Personnel strategy of a selected company

Abstract

The diploma thesis focuses on human resources management, evaluation of personnel
strategy and HR Award. The main goal of the diploma thesis id to evaluate the personnel
strategy of the company Agrovyzkum Rapotin s.r.o. to receive the HR Award. The work
also focuses on the process the HR Excellence in Research Award, The European Charter
for Researchers, The Code of Conduct for the Recruitment of Researchers, and the Human
Resources Strategy for Researchers. Using questionnaires and interviews to collect date, it
was found that in the company are gaps which needs attention. Seventeen
recommendations were made in the areas of ethical and professional aspects, recruitment
and selection, working conditions, training and development. These include update of the
Organisation’s Code of Ethics, enstablish an Ethics Committee, implementation of an
updated employee performance evaluation system and Organisation’s Career Rules, and

creating a mentoring program.

Keywords: personnel policy, personnel strategy, human resources management, personnel
activities, HR Award, charter, code, HRS4R
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1 Uvod

vvvvv

pfedstavuji nepostradatelny tvoiivy prvek. Jejich efektivni fizeni je dulezité pro blaho
zaméstnanct, firmy a celé spoleénosti. Rizeni lidskych zdroji si klade za cil zkvalitiiovani
pracovniho zivota, dosahovani konkuren¢ni vyhody, zvySovéani produktivity a dalsi.
Dulezity neni pouze pocet zaméstnancl, jejich vzdélani a vek, ale také motivace,
vykonnost a tvofivost v pracovnim procesu. Kli¢ovym nastrojem uspéchu kazdé
aktivem. Pokud nejsou zaméstnanci chdpani pouze jako néaklad, ale spiSe jako partnefi,
mohou tvofit vyznamnou konkuren¢ni vyhodu. Jedinou investici do nich samotnych, mize
spole¢nost posilit svou pozici na trhu prace. Piesto je v nékterych spolecnostech vyznam
lidského kapitdlu opomijeny. Zameéstnanci jsou stdle dulezitym a nepostradatelnym
zdrojem a bohatstvim spolec¢nosti, o které je tieba vhodné pecovat, rozvijet je a motivovat.
Soucasti tizeni lidskych zdroji je persondlni politika spolecnosti. Pravé ona pojednava
0 spravedlivém, slusném a rovném jednani se zaméstnanci, ohleduplném chovani vii¢i nim
a snaze o tvorbé harmonického klima ve spolecnosti. V soucasné dob& je snahou
spolecnosti ve védeckém prostiedi, zajistit excelentni péci svym zaméstnancim. Tento
pocin mohou nasledné stvrdit ziskanym ocenénim udélovanym Evropskou komisi, které
poukazuje na zaruku evropského standardu péfe o zaméstnance, otevienost

a transparentnost vybérového tizeni a kvalitu pracovniho prostfedi.
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2 Cil prace a metodika

Druha kapitola diplomové prace popisuje vyuziti vyzkumné metody, charakteristiku

vyzkumného vzorku a metody zpracovani dat.

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je na zaklad€ analyzy zhodnotit persondlni strategii

spole¢nosti Agrovyzkum Rapotin s.r.0. za ucelem ziskani ocenéni HR Award.
Dil¢i kroky potiebné k naplnéni hlavniho cile diplomové prace jsou tyto:
- Zpracovani literarni reSerSe ke zkoumané problematice.

- Navrh, realizace a vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, za ucelem zjisténi

nedostatk a slabych mist.
- Realizace osobnich rozhovori pomoci vyzkumné metody focus group.

- Tvorba akéniho planu pro spoleénost Agrovyzkum Rapotin s.r.o. pro nasledujici

dvouleté obdobi.

2.2 Metodika

Tato kapitola se zabyva popisem metodiky, pomoci které jsou ziskdna potfebnad data.
Vzhledem k tématu diplomové prace je zvolena kvantitativni metoda dotaznikového
Setfeni, kterd je doplnéna za Gcelem ziskani ucelenéjSich informaci o kvalitativni metodu

focus group.

S ohledem na cil diplomové prace, kterym je zhodnoceni persondlni strategie za Gcelem

ziskani ocenéni HR Award, jsou zachovany pivodni ndzvy v anglickém jazyce.
Charakteristika vyzkumného vzorku

Pro dotaznikové kvantitativni Setfeni jsou osloveni interni zaméstnanci spolecnosti
Agrovyzkum Rapotin s.r.o. mimo téch, ktefi pracuji na dohodu o provedeni prace ¢i
¢innosti. Vybér respondentii probihd pomoci totadlniho vybéru v poctu 24 zaméstnanct.
V ramci pracovniho setkdni jsou osloveni vSichni zaméstnanci spolecnosti, ktefi jsou
zaroven seznameni s ucelem vyzkumu. Z oslovenych respondentli se vSichni dobrovolné,

zucastni dotaznikového Setfeni v poctu dvaceti Ctyt osob.
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Pro kvalitativni Setfeni, focus group je vyuzit zamérny vybér, ktery vychazi z tsudku
vyzkumnika. Nejprve jsou vSichni zaméstnanci spole¢nosti Agrovyzkum Rapotin s.r.o. dle
Evropské komise, rozdéleni do péti skupin, a to R1 (technicti pracovnici), R2 (vyzkumni
a vyvojovi pracovnici), R3 (védecti pracovnici), R4 (vedouci tymu vyzkumné skupiny
nebo vedouci pracovnici) a administrativni skupiny (zbyli zaméstnanci). Pro
administrativni skupinu bylo v pfepisech vybrano oznaceni R5. Skupiny jsou vytvofeny na
zaklad¢ Strategie lidskych zdroji pro vyzkumné pracovniky, kterd nafizuje zapojeni
reprezentativni komunity védeckych vyzkumnych pracovnikii do procesu ziskani ocenéni
HR Award. Dadle je z kazdé skupiny vybran jeden zastupce, ktery se stal aktivnim
a dobrovolnym ¢lenem focus group. Hlavnim kritériem vybéru je délka pracovniho poméru
ve spole€nosti, jelikoz pro tcely diplomové prace i ziskani ocenéni je vhodnym zastupcem
zkuSeny pracovnik, kterému je dobfe zndmo prostiedi spolecnosti. Tato osoba v zastoupeni
celé své skupiny pfinasi spolecné nazory k jednotlivym tématim. Primarnim cilem této
skupiny je zodpovézeni otazek a doplnéni neuplnych informaci, které byly zjistény na
zaklad¢ vyplnénych dotaznikli v§emi zaméstnanci. Respondenti jsou osloveni v rdmci vyse

zminéného pracovniho setkani.
Dotaznikové Setieni

Dotaznik, viz ptiloha 1, je sloZzen z uzavienych otazek, které vychazi z Evropské charty pro
vyzkumné pracovniky (dale jen charta) a Kodexu chovani pro pfijimani vyzkumnych
pracovnikl (dale jen kodex). Chraska (2007, s. 163) popisuje dotaznikovou metodu jako:
wsoustavu predem pripravenych a peclive formulovanych otdzek, které jsou promyslenée
serazeny a na které dotazovand osoba (respondent) odpovida pisemné*. Majerova, Majer
(2013) uvadi technické parametry dotaznikd, mezi které fadi: celkovy rozvrh dotazniki, je
podminén cilem vyzkumu; format dotaznikii, je Citelny s dostateCnym prostorem pro
odpovédi respondentli, aby nedochizelo ke zbyte¢nému zkracovani odpoveédi C¢i
vynechavani dulezitych informaci; graficka podoba textu mé ditelné a srozumitelné
polozené jednotlivé otazky tak, aby se respondent v dotazniku dobfe orientoval, mnozZstvi
otazek odpovidd vyzkumnému cili, obecné by délka vyplhovani neméla trvat déle nez
1 hodinu, jelikoz respondent po urcité dob€ ztrdci pozornost, je méné peclivy
a motivovany; vysledna data nemusi byt zcela piesnd. Chraska (2007) dopliuje, Ze
formulace otazek musi byt jednozna¢na a neméla by byt sugestivni, coZ znamena, Ze by

nemé¢la naznaCovat odpovéd’ na polozku. Aby dotaznik dostal pozadované kvality, mél by
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splnit zakladni pozadavky a dale také nutné vlastnosti, mezi které patii napt. validita nebo
reliabilita. Validita ma za ukol zjistit dalezité skutecnosti, které jsou vyzkumnym zadmérem
areliabilita spolehlivé a pfesné zachycuje zkoumané jevy. Déle vySe uvedeni autofi
poukazuji na pravidla, kterd jsou nutné pro vyuziti dotaznikové metody. Za prvé je potieba
pfedem sepsat privodni dopis a instrukce k vypliovani dotaznikti. Priivodni dopis musi
obsahovat identifikaci spole¢nosti, kterd vyzkum provadi a cile vyzkumu. Také popisuje
zpusob vybéru respondentli, obsahuje ujiSténi o anonymité, diskrétnosti a vhodnosti

jakékoliv odpovédi (Majerova, Majer, 2013, Chraska, 2007).

Samotny dotaznik pro ucely diplomové prace obsahuje zadost o vyplnéni polozek vSemi
zameéstnanci spole¢nosti, které povedou ke zhodnoceni persondlni strategie za ucelem
ziskani ocenéni HR Award. Dotaznik je rozdélen na Ctyfi oblasti obsahujici principy, které
vychazi z Gap analyzy: etické a profesiondlni aspekty; ndbor a vybér; pracovni podminky
a socialni zajisténi; Skoleni a rozvoj. Jednotlivé oblasti zahrnuji 40 zésad charty a kodexu,
které v dotazniku poslouzi jako otazky k ziskani zhodnoceni personalni strategie ve
spole¢nosti. Kazdy princip je dale v dotazniku definovan, a to ptfedev§im pro ujasnéni jeho
vyznamu a smyslu. Tyto definice jsou citovany z charty a kodexu. Jejich dileZitost v textu
je pro respondenty nezbytna, jelikoz se musi k jednotlivému principu vyjadfit, a proto musi
nejdiive pochopit jejich smysl. Ukolem dvaceti &tyt respondentd, je vybrat jednu ze &tyf
moznych odpovedi, jak je princip ve spoleCnosti implementovan: princip je plné
implementovan; téméf, ale ne Uplné¢ implementovan; c¢éaste¢né implementovan;
nedostate¢né implementovan. Tato forma odpovédi je vazana na Gap analyzu, stejné jako
obsah dotazniku. Vzhledem k rozsahlosti dotazniku, je nutné pfistoupit k jeho fyzickému
rozdéleni na Ctyfi oblasti. Respondenti se ke kazdé oblasti vyjadiili do nasledujicich
termind: 21. 2., 6. 3., 20. 3. a3. 4. 2020. Vyplnéné dotazniky respondenti dle zadani

odevzdali v papirové podobé.

VSichni zaméstnanci spolecnosti byli seznameni s dotaznikovym Setfenim na pracovnim
setkani, konaném dne 12. 2. 2020. Byl jim objasnén cil a dilezitost vyzkumu pro firmu.
Dale byli ujiSténi o anonymité vyzkumu a o spravnosti jakéhokoliv vyjadieni k danému
tématu. Anonymita byla zajiSténa zpracovanim dat bez identifikac¢nich znaku, které by
mohly vést k zjiSténi respondenta. Zameéstnanci uvedli pouze jejich pracovni zafazeni ve
spolecnosti. Na schiizce byl nazorné ukazan postup vypliovani dotazniku. Respondenti

byli seznameni s chartou akodexem a byli informovani o postupném odevzdavani
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dotazniku, ktery byl zaslan na pracovni email. Odevzdané dotazniky v papirové podobé
byly ¢islovany a sefazeny dle pracovnich pozic respondenti. Nasledné byly vysledky
piepsany do tabulky dle stanoveného potadi. Odpovédi byly nahrazeny ¢isly jedna az Ctyfi.
Pro zpracovani dat z dotaznikového Setfeni je vyuzivan aritmeticky pramér, jehoz vysledek

je znazornén ve Ctyfech tabulkach rozdélenych dle oblasti v Gap analyze viz Ptiloha 9.

Focus group

Dalsi pouzitou metodou je focus group neboli skupinové interview, které se fadi mezi
kvalitativni metodu. Skupinové interview je druh interview, které probiha ve skupiné
respondentti najednou. Tato metoda byla vybrana a pouzita z divodu ziskani relativné
velkého objemu dat, v kratkém case, od Siroké skaly respondentd (Mrogan, 1996). Focus
group probiha nasledujicim zplisobem: respondenti odpovidaji na otdzky ptedlozené
vyzkumnikem/moderatorem a rozviji jeho naméty. Moderator zapisuje podstatnd data,
ktera vyplynula ze skupinové diskuse (Majerova, Majer, 2013). Cilem této kvantitativni
metody neni dosdhnout souhlasu ve skupin€ ¢i rozporl, nybrz v omezeném Case
prodiskutovat témata vytvofena moderatorem (Hendl, 2005). Skupinové interview se fadi
mezi 1épe kontrolovatelnou metodu, nez =zucastnéné pozorovani, ale mén¢
kontrolovatelnou nez individudlni interview. Focus group mize byt pouzit jako
samostatna technika sbéru dat nebo v kombinaci s jinou metodou, které povede k ziskani ¢i
doplnéni vyzkumnych dat (Majerova, Majer, 2013). Vhodna velikost skupiny je Sest az
osm ¢lend, dolni hranice se nachazi u poctu €tyt ucastnik a horni u dvanécti. U mensi
skupiny hrozi brzké vycCerpani pifinosnych informaci, postiehli a poznatkid. Naopak
Vv piipad¢ pocetnéjsi skupiny dochdzi k potiZim s fizenim diskuse a nedostatkem Casu

k prodiskutovani vech témat (Lindlof, Taylor, 2002, Majerova, Majer, 2013).

V této diplomové praci méa focus group za cil ziskat hlubsi informace, které povedou
k doplnéni nasbiranych dat z dotaznikového Setfeni o nedostatcich ve spole¢nosti a také
vyvstanou konkrétni ndvrhy na zlepSeni problémovych oblasti. Skupinova diskuse se
konala celkem ctyfikrat dle rozdéleni dotazniku, v asovém rozsahu 60-90 minut, v obdobi
mésict kvéten-Cerven. Schiizek se vzdy zucastnilo pét zastupujicich zaméstnanct, spliujici
pozadavky cilové skupiny. Diskuse se konala v zasedaci mistnosti, v sidle spolecnosti
Agrovyzkum Rapotin s.r.0, tedy ve znamém prostiedi zaméstnanci. Focus group vedla

Bc. Petra Jungova, Dis., zaméstnankyné spolecnosti. Na zacatku focus group byli Gi€astnici
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seznameni s ucelem vyzkumu a pribéhem schiizky. Rozhovory byly zachyceny pomoci
diktafonu, s jehoz ptitomnosti jsou vSichni G¢astnici na zacatku focus group seznameni.
V prub¢hu skupinového interview byla vyuzivana strukturovand forma. Podkladem byly
pfedem pfipravené otazky viz piiloha 2 a vSem respondentim byl dan stejny prostor
k vyjadfeni. Debata byla dle zdjmu ucastnikii doplnéna 0 volnou diskusi, v dasledku
roz$ifovani a prohlubovani informaci daného tématu. Na konci setkani byl zaméstnanciim
vyjadifen vdek, za aktivni GcCast s pfipomenutim dalsi schiizky. Postupné byly nahravky
pfepsany a upraveny tak, aby doslo k vytvoreni ¢istych a plynulych dat, obsahujici dileZzité
informace potiebné k dalSi analyze. Piepis byl vytvofen na zdkladé¢ doporuceni autort
Lindlofa a Taylora (2002). V ramci debaty je ziskano velké mnozstvi odpovédi, které je
nutné uréitou metodou zpracovat. Pro vyhodnoceni odpovédi je ptithodné provést oteviené
kodovani. Svaticek a Sédova (2007, s. 211) uvadi postup otevien¢ho kédovani: ,,Pii
otevienem kodovani je text jako sekvence rozbit na jednotky, témto jednotkam jsou
pridélena jména a s takto nové pojmenovanymi (oznacenymi fragmenty textu) potom
vyzkumnik dale pracuje. Strauss, Corbinova (1999, s. 43) popisuje oteviené kddovani
jako: ,,cast analyzy, kterd se zabyva oznacovanim a kategorizaci pojmii pomoci peclivého
studia udajii. Behem otevieného kodovani jsou udaje rozebrany na samostatné casti
a peclivé prostudovany, porovnanim jsou zjisteny podobnosti a rozdily, a takeé jsou kladeny
otazky o jevech udaji reprezentovanych. Béhem tohoto procesu jsou zvazovany a zkoumany
nase vlastni i cizi domnénky o jevu, coz vede k novym objeviim.*“ V prvni fazi analyzy byly
nejprve precteny prepisy, a to nékolikrat po sob&. Béhem ¢teni byla vyhledavéana zajimava
nebo piinosna témata, ktera byla v textu oznacena. Pro kazdé téma byl pouzit urcity kod,
ktery ma podobu vystizného souslovi z dané ¢asti textu. V ptipad¢, ze se béhem kddovani
objevilo téma s podobnym obsahem, bylo oznaceno stejnym koédem. Postupné je timto
zpltisobem oznacen cely piepis a vysledkem je ziskana fada kodd, které jsou sdruZeny do
SirSich skupin, kategorii. Jednotlivé kategorie predstavuji jisté jevy, které je tieba
pojmenovat. Tematicky podobné kody se tedy pfifadi k jednotlivym kategoriim. V piipade,

ze jeden kod zapada do vice kategorii, je zapsan do kazdé z nich.
Harmonogram

Prvni faze tvorby diplomové prace probéhla v lednu, roku 2020. Obnasela studium
40 principti ukotvenych v charté a kodexu, které tvoii zaklad strategie fizeni lidskych

zdrojii v oblasti védy. Déle bylo nutné nastudovat postup pro ziskani ocenéni HR Award
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a zakladni dokumenty s nim spojené. V dalsi fazi probéhla tvorba dotazniku pro ziskani dat
ke zhodnoceni persondlni strategie spolecnosti Agrovyzkum Rapotin s.r.o. a vyplnénim
potfebnych dokument k ziskani ocenéni. Do procesu bylo tfeba zapojit vedouci
pracovniky, zaméstnance pohybujici se v oblasti lidskych zdroji a reprezentativni
komunitu zaméstnanci R1-R4. V ramci procesu ziskavani ocenéni HR Award musel byt
jmenovan také vybor dohlizejici na tento proces, tedy fidici vybor a pracovni skupina za
n¢j zodpovédna. V tinoru probéhlo rozd€leni zaméstnancli spolecnosti do péti skupin
R1-R4 dle klasifikace Evropské komise a jejich zarazeni do zminénych skupin viz ptiloha
11. SoucCasn¢ se neustdle pracovalo na tvorbé dotazniku, ktery byl pro kontrolu

srozumitelnosti a chybovosti, nejprve predlozen dvéma vybranym respondentiim.

Dne 12. tnora prob¢hla schiizka se vSemi zaméstnanci spolecnosti. Pracovnici byli
seznameni s cilem diplomové prace, procesem ziskani HR Award a zpiisobem vyplnéni
dotazniku. Nasledn¢ byly stanoveny ctyti terminy 21. 2., 6. 3., 20. 3. a 3. 4. 2020 pro
odevzdani jednotlivych ¢&asti dotaznikd. Prvnich jedenact principi respondenti spolu
s tviircem dotazniku spole¢né prosli a vysvétlili si nejasnosti. Po odevzdani vSech
vyplnénych dotaznikit byly vysledky zaznamenany do tabulky. V dubnu doslo
k vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a piipravé otazek na focus group. Skupinové
interview probéhlo v terminech 4. 5., 25. 5., 9. 6. a 23. 6. 2020. Nasledn¢é byly rozhovory
prepsany a zpracovany. Na zaklad¢ vysledkt z dotaznikového Setfeni a zjisténych hlubsich
informaci z focus group, byly postupné k ziskani ocenéni HR Award vypliovéany potiebné

dokumenty, a soucasné dochazelo k analyze personalni strategie ve spole¢nosti.
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3 Teoreticka vychodiska

Prvni kapitola se vénuje objasnéni zakladni terminologie, ktera se vztahuje Kk tématu
diplomové prace. Definuje terminy spojené S fizenim lidskych zdrojl, persondlni strategii,
personalni politikou a dil¢imi persondlnimi ¢innostmi. Nasledné¢ se tato kapitola blize
zabyva pojmy jako HR Excellence in Research Award, Evropska charta pro vyzkumné
pracovniky a Kodex chovéni pro pfijimani vyzkumnych pracovniki a Human Resources

Strategy for Researchers.

3.1 Rizeni lidskych zdroji

K pochopeni veskerych souvislosti je nutné nejprve definovat zakladni pojmy, které se
tykaji fizeni lidskych zdrojii. Dnes$ni literatura obsahuje nespocet definic, které vysvétluji
i upfesnuji vyznam tohoto tématu. Pro jejich zpiehlednéni je zvoleno citovani

a parafrazovani definic pomoci ¢asové posloupnosti.

Jednu z nejstarsich definic, ktera je v praci uvedena, popsali Milkovich a Boudreau (1993).
Autofi pfisuzuji dualezitou roli zaméstnancim, které povazuji za tvorivy prvek kazdé
spole¢nosti. Definice popisuje fizeni lidskych zdroji jako proces pfijiméni rozhodnuti

Vv ramci zamé&stnaneckych vztaht, ovlivilujici vykonnost zaméstnanct i spoleénosti.

Schuler (1994) nahliZi na fizeni lidskych zdroji jako na efektivni fizeni lidi ve spolecnosti
pro blaho zaméstnancti, firmy a spolecnosti. Autor se v obdobi 20. stoleti zaméfil na
zmény ve spole¢nosti, které s sebou pfinesly nutnost transformace ¢innosti ve spole¢nosti.
Schuler v knize Managing Human Resources prezentuje vycet nékolika promén, kterych si
povsiml napf. =zostiujici se konkurence, nartst stovek tisich malych, novych
podnikatelskych spole¢nosti, rychly technologicky pokrok nebo také spotiebiteli
pozadovanou vysokou kvalitu za nizkou cenu. Déle autor uvadi celkové a specifické cile
fizeni lidskych zdroji. Mezi celkové cile fadi zkvalitiovani pracovniho Zivota, zvySovani
produktivity, dosahovani konkurencni vyhody, zvySovani pravni shody firmy
a zabezpecCeni pruznosti pracovnich sil. Do specifickych cili zahrnuje snahu ptilakat

uchazece, udrzet kvalitni zaméstnance a jejich motivaci.

Autofi Kleibla, Dvoidkové a Subrta (2001) vysvétluji fizeni lidskych zdroji ve
zjednoduSené formé jako proces zmén v kvalité a struktufe lidskych zdrojii spolecnosti dle

potteb danych ekonomickymi a socidlnimi poZadavky okoli firmy 1 potfebami
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zaméstnancl. V souvislosti s touto definici je vhodné se pozastavit nad spojenim kvalita
fungovani lidskych faktort, coz je jednim z hlavnich ¢initeld podilejicich se na tspéSnosti
¢1 netspesnosti spolecnosti. Kvalita a schopnost vyuziti lidskych zdroji zptisobem, ktery
zabezpecCuje plnéni cilli spole¢nosti, ma zna¢ny vliv na jeji uspéSnost. Zamérem fizeni
lidskych zdroju je zajistit nejen kvantitativni, ale také kvalitativni stranky lidskych zdrojt.
Proto se poukazuje na to, ze dilezity neni pouze pocet zaméstnanct, jejich vzdélani,

vekova 1 profesni struktura, ale také tvotivost, vykonnost a motivace lidskych zdrojt.

Kvalita zaméstnancii souvisi a ve velké mitre urcuje kvalitu spolecnosti. Za kliCovy néstroj
uspéchu kazdé spolecnosti je povazovano ziskavani audrzeni si kompetentnich
zaméstnanci. Dle Robbinsna a Coulterové (2002, s. 286): ,,nasi lidé jsou nasim
konkurenéni vyhodu spolecnosti, ale pouze v takovém piipadé, kdy jsou zaméstnanci

vnimani jako partnefi nikoliv jako néklady.

Dale tizeni lidskych zdroju definuje Slovnik pojmu (Dvoiakova, 2004, s. 107) jako:
»Pristup nebo koncepci k rizeni lidi, ktery byl definovéan v 80. letech 20. stoleti.

Supplerova (2005) popisuje fizeni lidskych zdrojii jako moderni koncepci utvéiejici se
zhruba v 60. letech, a to zejména v zapadnich zemich. V knize Rizeni lidskych zdroji
vyuziva termin persondlni prace, kterd neni chapéana pouze jako Cinnost personalistt, ale
také pracovni napli vedoucich zaméstnanci. V této dobé prestavame mluvit pouze o fizeni

lidskych zdroji a za¢iname se zaméfovat na jeho rozvoj.

Vyvoj definovani fizeni lidskych zdroji 1ze také vysledovat u Armstronga v pribéhu
nékolika let. V roce 2008 definoval fizeni lidskych zdroju jako: ,strategicky a logicky
promysleny pristup k rizeni nejcennéjsiho statku spolecnosti, . V ni pracujicich lidi, kteri
Jjako jednotlivci i jako kolektivy prispivaji k dosazeni jejich cilii* (in Hiebicek, 2008, s. 14).
Kdezto v roce 2015 jiz vyuZziva ve spojitosti s fizenim lidskych zdroji slovni spojeni
rozvoj: ,.komplexni a promysleny pristup Kzaméstnini a rozvijeni lidi v organizaci
(Armstrong, 2015, s. 43). Dale Armstrong nazyva ftizeni lidskych zdroju filozofii fizeni
lidi, ktera vyuziva rtizné teorie zabyvajici se chovanim lidi a spolegnosti. Rizeni lidskych
zdroju také charakterizoval nékolika body. Strategie lidskych zdroji jsou v souladu se
strategiemi spoleénosti. Rizeni lidskych zdrojii podporuje dosahovani cilti spole&nosti
spolu se zaméfenim na tvorbu pozitivnich vztahll plnych uptfimnosti, divéry mezi lidmi

a managementem. Rizeni lidskych zdrojii se zabyvé oblastmi tvorby a rozvoje spole¢nosti,
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zajiStovanim lidskych zdroji, vzdélavanim a rozvojem, odménovanim a spravou
pracovniho vykonu i poskytovanim sluzeb zlepsujici hojnost a pohodu zaméstnancti. Mezi
dal$i cile fizeni lidskych zdroju patifi snaha o dosahovani vysokého vykonu, ziskavani
vzdélanych, nadanych a loajalnich zaméstnancti. Dalo by se fici, Ze se zaméfuje na
angazovanost a oddanost zaméstnancl, ktefi jsou chdpéani jako aktivum, bohatstvi
spolecnosti, lidsky kapital, do kterého je potieba investovat nebo jako zdroje pro vytvaieni
konkurenéni vyhody. Zakladem je duvéra ve shodné zajmy zaméstnanct s jejich

zameéstnavateli.

Sikyt (2016) déle definuje fizeni lidskych zdroji z anglického spojeni human resource
management jako historicky tieti a soucasnou koncepci personalni prace, ktera se zacala
rozvijet od 80. az 90. let 20. stoleti. Nezpochybnitelné podstatnym zdrojem a nejvétsim
bohatstvim spolecnosti se stavaji schopni a motivovani zaméstnanci, ktefi jsou
systematicky pfipravovani na zmény a mohou zajistit dlouhodobou prosperitu a trvalou
konkurenéni vyhodu spole¢nosti. Pravé lidé, ktefi uméji a chtéji lepsi véci nez ty
v konkurenénich spolecnostech, predstavuji unikatni lidsky kapital a nenapodobitelny zdroj
trvalé konkurencni vyhody. Lidsky kapital lze dale chéapat jako znalosti, dovednosti

a schopnosti pracujicich lidi.

Armstrong a Stephensova (in Safrankova, 2017, s. 10) pohlizi na fizeni lidskych zdroji
jako na jednu z oblasti tizeni spole¢nosti, ktera se zabyva pievazné fizenim a vedenim lidi.
Nyni je vhodné vymezit oba dva pojmy, jak na né nahlizi autofi. Rizeni se zaméfuje na
realizaci strategickych cilii spolecnosti, a to prostiednictvim nejvhodnéjsiho ziskavani
rozvoje avyuzivani veSkerych potiebnych materialnich, informaénich, finan¢nich
a lidskych zdrojti. Vedeni, se tyka lidi jako rozhodujicich zdroji a dovednosti ubezpecovat
a motivovat lidi k vykonavani sjednané prace, realizovani strategickych cilti spole¢nosti

a dosahovani pozadovanych vykond.

ZvySe uvedenych definic lze konstatovat, Ze zaméstnanci jsou stile dllezitym
a nepostradatelnym zdrojem a bohatstvim spole¢nosti, o ktery je tfeba vhodné pecovat,

rozvijet je a motivovat. Jelikoz pravé oni mohou byt vyznamnou konkuren¢ni vyhodou.
3.1.1 Personalni strategie, personalni politika

Tato podkapitola pojednava o personalni strategii a personalni politice. Personalni strategie

je klicovym dokumentem spolecnosti, jehoz praktickym vyusténim je strategie fizeni
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lidskych zdroji. Jedna se o ur€itou ¢innost a Usili, které sméfuje k dosazeni cild personalni
strategie. Personalni politika je chapana jako sada pravidel, kterou si spole¢nost urci
a nasleduji ji. Pfed SirSim vymezenim vysSe zminénych termind je vhodné definovat pojem
strategic. Strategie muze byt interpretovana jako plan nebo budouci pocin. Popisuje

planovanou akci a zpisob jejiho konani (Foot, Hook, 2002).

Personalni strategii je ,,dlouhodobé, obecné a komplexni pojeti cilii v oblasti potreby
pracovnich sil a zdroju pokryti této potieby a pochopitelné i v oblasti vyuzivani pracovnich

sil, hospodareni s nimi* (Koubek, 1995, s. 17).

Armstrong (1999, s. 177) vysvétluje personalni strategii jako: ,.definici zdmérii organizace
kajici se sméru, kterym hodla postupovat pri vytvareni a realizaci persondlni politiky
a postupu‘‘. Mezi podstatné oblasti persondlni strategie se fadi formovani pracovni sily ve
spole€nosti, zaméstnanecké vztahy, rozvoj a odménovani zaméstnancii. Vytvoreni
persondlni strategie vyzaduje odpovédi na tfi primarni otazky. Za prvé - Kde se nyni
nachazime, za druhé - Kde chceme byt za rok, dva, téi nebo i pét let, za tieti - Jak se tam

dostaneme.

Styblo (1993) podotyka, ze za uspéSnym podnikanim v mnoha spole¢nostech, stoji praveé
zamestnanci. Strategie, které nejsou podporeny a zabezpe€eny lidmi, mohou byt sebelepsi,
| pfesto zistavaji na papife jako bezvyznamné dokumenty. Dulezita je znalost cili, tikolt
atvorba programi spolu s tim, kdo je schopny aochotny dané Cinnosti zajistit. Cilem
strategického fizeni lidskych zdroji k zabezpefeni ocekdvaného vykonu a konkurencni
vyhody, je zajistit dostatecné mnoZstvi motivovanych a schopnych zameéstnanch

(Armstrong a Taylor in Safrankova, 2017, s. 10).

Slovnik pojmi k fizeni lidskych zdroji definuje persondlni politiku jako ,.zdsadu rizeni
a vedeni zaméstnancu® (Dvorakova, 2004, s. 73). Personalni politika je jakysi navod, pro
realizaci personalni strategie a vykon personalni ¢innosti. Jedna se o prohlaseni zavazku
spolec¢nosti ke sluSnému, spravedlivému a zasadovému jedndni se zamé&stnanci. Nedilnou
soucasti je formovani a rozvoj pracovnich vztahii zvySujicich kvalitu pracovniho Zivota.
Personalni politika se nachédzi v kazdé spolecnosti a mize mit psanou i nepsanou formu

(Dvorakova, 2004).
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Armstrong (1999, s. 183) popisuje personalni politiku jako: ,.filozofii a hodnoty organizace
tykajici se zpusobu jednani s lidmi a z nich odvozené principy ocekavaného jednani

manazeri pri reSeni persondlnich zaleZitosti*.

Koubek (2007) vysvétluje, Ze personalni politiku l1ze chapat dvojim zptisobem. Zaprvé jako
systém relativné stabilnich zasad, které se pfimo nebo nepiimo dotykaji oblasti prace
a lidskych ¢initeld, jimiz se subjekt persondlni politiky fidi pti rozhodovani. Druhy zptsob
nahliZzeni je mozny jako na soubor opatfeni, kterym se subjekt persondlni politiky snazi
usmérnovat chovani a jednani lidi. Kazda Gspésna a zavedend spolecnost s dlouhodobou
existenci ma definovanou, pro zaméstnance srozumitelnou, stabilni a akceptovatelnou
personalni politiku. Mezi persondlni politiku patii politika ziskavani a vybéru
zaméstnancd, politika odménovani, politika vzdélavani, personalniho a socidlniho rozvoje
zaméstnancl. VSechny dil¢i zminéné politiky jsou spolu propojené a vzijemné se

podporujici.

V personalni politice spolecnosti jsou formulovany hodnoty zamétujici se na spravedlivé,
slusné a rovné jednani se zaméstnanci, ohleduplné chovani pti rozhodovani vic¢i nim
a kvalitu pracovniho zivota. Kazda oficialn¢ deklarovana personalni politika spolecnosti
musi byt vsouladu s platnymi zdkony, existujicimi hodnotami, normami manazeru,
zasadami dobrovolnosti vztahi mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem a musi byt stale

aktualizovéna (Kanéakova, 2003).

Hiebicek (2008) uvadi, Ze by persondlni politika méla brat v tvahu nejen zajmy
spole¢nosti, ale také zaméstnanct. Nalezita personalni politika mlize upevnit vazby mezi

zaméstnavatelem a zaméstnancem, objasiiuje rozhodovaci postupy, vytvaii harmonické

klima ve spole¢nosti, miize eliminovat pracovni spory mezi manazery a podfizenymi.

Pii tvorbé persondlni politiky je zdkladem pochopit podnikovou kulturu a jeji hodnoty.
Dale je nutno pocitat s vnéjSimi vlivy, jako je vnitrostatni legislativa a pfedpisy Evropské
unie. Dulezité je analyzovat jiz existujici politiku, ndzory manazerii na nedostatky v této
oblasti a naméty na zlepSeni. Krom¢ toho je podstatny nahled zaméstnanci a odboru.
Dal8im krokem je analyza ziskanych informaci, pfiprava navrhu politiky a jeji konzultace
s managementem a odbory. V neposledni fadé¢ je zasadni o persondlni politice informovat

celou spolecnost véetné zaméstnancli (Armstrong, 2007).
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3.1.2 Dil¢i personalni ¢innosti

V ptedchozich kapitolach jsou definovany dilezité pojmy jako fizeni lidskych zdroju,
personalni strategie, strategie fizeni lidskych zdrojii a persondlni politika. Nyni je nacase
byt konkrétnéjsi a vymezit dil¢i persondlni Cinnosti, kterych literatura uvadi nespocet.
Prvni ¢ast kapitoly se vénuje prevazné obecnému definovani pojmu personalni ¢innost, tak
jak je na ni nahlizeno mnoha autory. Dale je dle nich specifikovano nékolik nejcastéjsich

kategorii, vCetn¢ jejich vysvétleni.

Horalikova (2006, s. 5) popisuje personalni ¢innosti jako: ,dil¢i aktivity v rdamci
personalniho rizeni“. Déle popisuje, ze jich existuje nepfeberné mnozstvi, které se navic

ruzné ¢leni. Mohou se rozliSovat naptiklad dle uzsiho ¢i $ir§iho persondlniho fizeni.

Styblo (1993, s. 233) uvadi, Ze: ,,persondlni cinnosti jsou pojitkem, ale stejné tak dobre
mohou byt i delitkem mezi pracovniky a managementem.“ Personalni Cinnosti jsou

dalezitym prvkem podnikatelského uspéchu. Podstatna je také uroven jejich provadéni.

Slovnik pojmu k fizeni lidskych zdroji definuje personalni ¢innosti jako: ,,administrativné
spravni cinnost vyplhyvajici z pracovnépravni legislativy i koncepcni, metodické
a analytické cinnosti, na které navazuje poradenstvi manaZerum a zaméstnancim‘

(Dvotakova, 2004, s. 70).

Prestoze by se dalo fict, Ze autofi na personalni ¢innosti nahlizi z jiné perspektivy a jinak ji
definuji, mnozi z nich se shoduji na né€kolika personalnich ¢innostech. Kazdy z nich jim
pfisuzuje vlastni nazvoslovi a déle je specifikuje. Mezi ty nejCastéjsi se fadi persondlni
planovani, odménovani, pracovni vztahy, bezpe€nost prace a ochrana zdravi, rozvoj
a vzdélani zaméstnancli. Nyni budou jednotlivé blize popsany, tak jak na n¢ nahlizi vySe

zminovani autofi.

Do personalniho planovani, jak jej nazyva Koubek (2003) zafazuje analyzu pracovnich
mist, planovani potfeb zaméstnanci jejich ziskavani a vybér, hodnoceni, zafazovani
zaméstnancl a Ukonéeni pracovniho poméru. Tuto kategorii mezi pracovni ¢innosti fadi
také Milkovich a Boudreau (1993) pod ndzvem formovani pracovnich sil a definuje ji
otazkami zjiStujicimi mozny pocet zaméstnanych osob, znalostmi a zkusenostmi
zaméstnancl, zplisobem jejich pfijeti, pfemistovani a propousténi a v neposledni fadé
zpusobem vhodného vybéru zaméstnancti. Dvotdkova (2004) upiednostituje termin

analyza a popis prace apracovnich podminek, mezi které¢ zahrnuje taktéz personalni
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planovani, tedy planovani poc¢tu a struktury zaméstnancl, jejich ziskavani, vybeér,
rozmistovani i piipadné ukonceni pracovnich poméri. Je nutné fici, Ze se velmi Casto
zapomind na dulezitost planovani potfebnych lidskych zdroji. Nejen dostatek finan¢nich
a materialnich zdroji slouzi ke splnéni stanovenych cilii spolecnosti. Pfedstava o poctu
a typu potiebnych zaméstnanci je také dulezita. Stejné jako informace o tom, kde a jak je
muzeme ziskat. Nemén¢ dilezitou ¢innosti je vytvaieni a analyza pracovnich kol a mist,
ze kterych lze zjistit potifebnou kvalifikaci, schopnosti a mnoZstvi zaméstnancu.
Rozmistovani zaméstnanci by mélo byt také v souladu s optimalnim vyuZzitim
zaméstnance a jeho uspokojenim z prace. Pfijeti nevhodného zaméstnance muze mit pro
mens$i spolecnost zna¢né nasledky. Proto je potieba této Cinnosti vénovat dostate¢nou

pozornost (Koubek, 2003).

Dalsi kategorii je odménovani, které Milkovich a Boudreau (1993) fadi do mzdové
politiky. Je povazovano za nejdulezitéjsi ¢innost mezi personalisty. Predevsim z divodu
nastaveni mzdové urovné spolecnosti vzhledem ke konkurenci. Déle stanovuje zasady
zvySovani mezd a zabezpecuje spravedlivou mzdovou diferenciaci. Dvordkova (2004)
definuje, Ze odménovani tizce souvisi s hodnocenim zaméstnancti, do kterého stejné tak
fadi fizeni pracovniho vykonu, vzd€lavani a rozvoj, a zaméstnanecké vyhody. Koubek
(2003) na odménovani nahlizi jako na jeden z podstatnych nastrojii pro zlepseni vykonu
zaméstnancl, jeho zkoumdni i hodnoceni zaméstnanci. V této souvislosti uvadi, ze
spravedlivé odménovani se odraZi na spokojenosti, stabilit¢ a dobrych mezilidskych

vztazich ve spole¢nosti.

Pracovni vztahy jako obecnou kategorii personalnich c¢innosti popisuji Milkovich
a Boudreau (1993) jako harmonické vztahy mezi zaméstnanci a vedenim spolecnosti. Také
Dvotékova (2004) fadi mezi podstatné personalni ¢innosti pracovni vztahy a kolektivni
vyjednavani, s ¢imz souvisi pfima i nepfima i¢ast zaméstnancl na fizeni spole¢nosti.
Koubek (2003) nahlizi na korektni a zdravé vztahy mezi spolupracovniky, nadfizenymi
a podfizenymi, zaméstnavatelem a zaméstnanci jako na velmi dualezité. Praveé Spatné

mezilidské vztahy mohou zpusobit nepiijemné disledky a ohrozeni plnéni cilti spole¢nosti.

Proto se na né nesmi zapominat a musi se na nich neustale pracovat.

Dvotakova (2004) a Kloubek (2003) neopomiji kategorii bezpe¢nost prace a ochranu
zdravi pfi praci a zajiStovani zdravotni pé€e. Jako jedini fadi mezi personalni ¢innost také

péci o zaméstnance, jejich komunikaci, informovanost zaméstnancii a personalni
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informacni systém, ktery je potiebny ke spravé personalni administrativy i K vnitini
komunikaci (Dvotakova, 2004). Koubek (2003) doporucuje vhodny personalni informacni
systém, jako nezbytnou soucast kazdé malé i1 velké spolecnosti, ktery by mél zajistit urcity

systém a potadek v datech o zaméstnancich.

V neposledni tad€, ale neméné podstatny, je rozvoj a vzdélani zaméstnancii. Jak uvadi
Koubek (2003) vzdélani zaméstnancii a jejich neustaly rozvoj je pro firmu velmi dilezity.
Nesmi byt tedy opomijeno ani rozSifovani a prohlubovani kvalifikace zaméstnancii.
Milkovich a Boudreau (1993) rozvoj a Skoleni zaméstnancu fadi mezi nejnakladnéjsi
persondlni Cinnosti, které predstavuji vysoce u¢inné prostiedky ke zvySeni efektivnosti

zaméstnancu.

3.2 HR Excellence in Research Award

Poté co je definovano fizeni lidskych zdrojii jako obecny termin a déle pojmy s nim
spojené, je potfeba se blize zaméfit na podstatu této diplomové prace, a to na vyznam HR
Excellence in Research Award (ddle jen HR Award). Nejprve vSak bude vysvétlena
zkratka HR. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o vyzkum ve védeckém prostiedi, je vhodné se
1 na tuto oblast zaméfit a pfiblizit ji, stejné¢ jako obtizné definovatelné¢ vyzkumné

pracovniky, zaméstnavatele a investory.

HR ctené jako [ej¢ ar] je zkratkou anglického vyrazu Human Resources (déle jen HR). Je
oznacenim specifické ¢innosti v rdmci spolecnosti, kterd je zaméfend na fizeni lidského

kapitalu. PouZziva se pro né€j ¢esky termin “lidské zdroje” nebo také personalni oddéleni.

HR Excellence in Research Award se v piekladu zabyva ocenénim udélovanym Evropskou
komisi za excelentni péci o lidské zdroje ve védeckém prostiedi. Spole¢nosti z oblasti
vyzkumu nahliZi na toto prestizni ocenéni spolec¢nosti jako na zaruku evropského
standardu péCe o zaméstnance, otevienost a transparentnost vybérového fizeni a kvalitu
pracovniho prostiedi. Ziskané ocenéni zajiStuje spoleCnostem veEtsSi atraktivitu pii
oslovovani védeckych pracovnikl ze zahrani¢i nebo pro ziskdvani grantl. Ziskani tohoto
ocenéni souvisi se zavazkem pfijeti a dodrzovani 40 principti ukotvenych v charté
a kodexu, které tvoii zaklad strategie fizeni lidskych zdroji v oblasti védy (Horizont 2020,

2013-2020).

Utedni véstnik Evropské unie, konkrétné Ramec pro statni podporu vyzkumu, vyvoje

ainovaci 2014/C 198/01 definuje vyzkumnou organizaci jako subjekt, napiiklad
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vyzkumny ustav nebo vysokou Skolu bez ohledu na zpiisob financovéani nebo pravni formu
s hlavnim cilem provadét zdkladni vyzkum, experimentilni vyvoj nebo aplikovany
vyzkum. Dale Sifit jejich vysledky prostiednictvim publikovani, vyuky nebo pievodu

technologii, kdy veskery zisk je zpétné investovani do téchto Cinnosti.

Definovat vyzkumného pracovnika neni snadné, a to predevsim kvuli nejednotnosti definic
v Ceské republice. Nicméné pro potieby této diplomové prace je nutné vydefinovat
vyzkumného pracovnika Evropskou komisi, ktera ji vytvotila pifimo pro ucely ziskani HR
Award. Klasifikace uvadi reprezentativni komunitu vyzkumnik popisujici Ctyfi Siroké
profily, které se vztahuji na vSechny vyzkumné pracovniky. Cilem této klasifikace je

informovat o riznych stupnich, kterych mohou védci nabyt béhem své kariéry (European

Commission, 2005).

o Vyzkumny pracovnik prvni etapy (R1) zahrnuje jednotlivce, ktefi provadéji vyzkum
pod dohledem v primyslu, ve vyzkumnych ustavech nebo na univerzitdch. Dale
zahrnuje doktorandy.

e Uznany badatel (R2) je drzitel doktoratu (PhD), ktery dosud nezavedl vyznamnou
uroveil nezavislosti. Vyzkumny pracovnik s rovnocennou urovni zkuSenosti
a schopnosti.

e Zavedeny vyzkumny pracovnik (R3) popisuje védce, ktefi si vytvorili uroven
nezavislosti.

o Vedouci vyzkumnik (R4) vede svou vyzkumnou oblast nebo obor. Patii sem vedouci
tymu vyzkumné skupiny nebo vedouci pramyslové vyzkumné a vyvojové
laboratofe. Ve vyjime¢nych disciplinach mohou ptedni védci zahrnovat jednotlivce,

kteti plisobi jako osaméli védci.

Ve vyzkumu HR Award nejsou jedinymi €initeli vyzkumni pracovnici, ale patii sem také
zaméstnavatelé a investofi, které je tieba vymezit. Tyto definice budou vychazet ze
souboru principi The European Charter for Researchers, The Code of Conduct for the

Recruitment of Researchers, ktery je zasadni pro ziskani ocenéni HR Award.

Termin ,,zaméstnavatelé¢* obsahuje vSechny vetfejné nebo soukromé instituce, které
zaméstnavaji vyzkumné pracovniky na smluvnim zékladég, nebo ty které je ptijimaji podle
jinych typti smluv nebo také ujednani véetné téch, které nezakladaji pfimé finanéni vztahy.
Jedna se pfedevsim o vysokoskolské instituce, katedry na fakultach, laboratofe, nadace

nebo soukromé subjekty, které¢ poskytuji vyzkumnym pracovnikiim vyzkumné vzdélani
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nebo v nichz vyzkumni pracovnici provadéji svij vyzkum financovany tfeti stranou

(European Commission, 2005).

Dale pak pojem ,investofi“ zahrnuje vSechny subjekty, jez poskytuji finan¢ni zdroje
vefejnym 1 soukromym vyzkumnym institucim vcetné téch vysokoskolskych. Jako
zakladni podminku pro financovani mohou vyzadovat, aby financované instituce vytvoftily
a uplatnily ucinné strategie, postupy a mechanismy v souladu s obecnymi zasadami

a pozadavky (European Commission, 2005).

3.2.1 Evropska charta pro vyzkumné pracovniky a Kodex chovani pro

prijimani vyzkumnych pracovniki

V této kapitole budou popsany dulezit¢ dokumenty souvisejici se ziskdnim HR Award.
Spolecnosti, které chtéji tohoto ocenéni dosdhnout, se musi piihlasit k principim
zakotvenym v ,,Evropské charté pro vyzkumné pracovniky a Kodexu chovani pro prijimani

novych pracovnikii“. Pravé podstatou téchto dokumentti se budeme dale zabyvat.

The European Charter for Researchers (2005, s. 9) definuje Evropskou chartu pro
vyzkumné pracovniky: ,,souborem obecnych zdsad a pozadavkii, které upresnuji ilohu,
odpovednosti a prava vyzkumnych pracovnikii, jejich zaméstnavatelii a/nebo investori”.
Jednou z hlavnich zasad charty je nutnost plnéni pozadavka ptislusnych narodnich nebo
regionalnich pravnich piedpist. Cilem charty je zlepSeni pracovniho rozvoje vyzkumnych
pracovnikl, ke kterému napomaha nejen podpora vSech forem mobility. Dale je snahou
charty zajistit takové vztahy mezi vyzkumnymi pracovniky azaméstnavateli nebo
investory, které by pfispély k uspéchu pii vyvoji, transferu, sdileni a rozsifovani znalosti
atechnického rozvoje apfi rozvoji kariéry vyzkumnych pracovnik (European

Commission, 2005).

The European Charter for Researchers (2005) definuje Kodex chovéani pro pfijimani
vyzkumnych pracovnikli jako soubor obecnych zédsad a pozadavki, které by mély byt
dodrZovany zaméstnavateli nebo investory pfi jmenovani nebo pfijimani vyzkumnych
pracovnikd.

Spolecnym evropskym cilem charty a kodexu je zavést ve védeckém prostiedi koncepci
strategického fizeni lidskych zdrojii, pouzivat modernich praktik HR ve védeckém

prostfedi a dodrzovat principy v rozvoji lidskych zdroji ve vyzkumu (European

Commission, 2005).

26



Charta se sklada ze dvou casti, a to z obecnych zdsad a pozadavkd vztahujicich se na
vyzkumné pracovniky, a obecnych zdsad a pozadavka, které se vztahuji na zaméstnavatele
a investory. Kodex obsahuje obecné zasady a pozadavky kodexu chovani. Nyni budou tyto
principy pro vyzkumné pracovniky zkompletovany do Ctyt oblasti, které vychazi z Gap
analyzy. Jedna se o jeden z dokumentt, ktery je dilezitym Cinitelem pro ziskani ocenéni
HR Award. Vice bude popsan v kapitole Human Resources Strategy for Researchrs. Mezi
Ctyfi oblasti Gap analyza se tadi etické a profesni aspekty, ziskavani a vybér, pracovni
podminky a socialni zajiSténi, a v neposledni fad¢ Skoleni a rozvoj. Nejprve bude oblast

definovana obecn¢ a dale bude vymezena tak, jak na ni nahlizi charta a kodex.

Etické a profesni aspekty

Putnova (2007, s. 14) definuje etiku jako: ,,souhrn norem a pravidel, vyjadiujicich ndzor

spolecnosti na chovani a jednani lidi z hlediska dobra a zla, spravnosti a nespravnosti*.

Horvathova (2016, s. 77) etiku vysvétluje jako ,nauku o mordlce”. Etika zkouma
zakonitosti mravniho chovani spolecnosti i jedince. Etické chovani je dialezité jak vaci
zaméstnanciim, tak vii¢i vnéjSimu prostiedi spolecnosti, pii feSeni nejriznéjSich konflikth

a také slouzi k budovani divéry mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem.

Jako prvni charta vymezuje princip svoboda vyzkumu, ktery pojednéva o svobodé mysleni
a vyjadrovani, svobod¢ zvoleni si jakékoliv metody k feSeni problémi v souladu s etickymi
zasadami a postupy. Déle poukazuje na to, ze je dulezité, aby se vyzkumny pracovnik
rovnéz pfi vyzkumu zaméfil na blaho lidstva a na rozSifeni hranic védeckych znalosti.
Dalsim principem jsou etické zdsady a postupy, které musi byt dodrzovany spolu
s etickymi normami ukotvenymi v etickém kodexu. Princip profesni odpovédnosti je spjat
S prospésnosti vyzkumu pro spole¢nost, zakazuje plagiatorstvi a poukazuje na dodrzovani
zasad duSevniho a spolecného vlastnictvi. Profesni pristup zahrnuje potfebné seznameni
vyzkumnych pracovnikll se strategickymi cili ve své vyzkumné oblasti, i s platebnimi
mechanismy. VSechna nezbytna povoleni by méli mit diive, nez zapocnou vyzkumné prace
nebo nez obdrzi pfistup k poskytnutym zdrojim. O nutnosti obezndmeni vyzkumnych
pracovnikil s ndrodnimi, odvétvovymi nebo instituciondlnimi piedpisy pojednavaji smluvni
a zakonné povinnosti. Dalsi princip poukazuje na odpovédnost vyzkumnych pracovniki,
kterou maji vii¢i svym zaméstnavatelim, investoriim nebo jinym spfiznénym vefejnym c¢i
soukromym subjektim. Kazdy vyzkumny pracovnik by si mél byt dostatecné védom

odpovédnosti vic¢i spolecnosti jako celku, a to nejen z etickych divodi. Dale charta
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vyzkumné pracovniky pobizi, aby pouzivali 7adné postupy v oblasti vyzkumu, které jsou
v souladu s narodnimi pravnimi predpisy. Dulezitda je nejen jejich znalost, ale také
dodrzovani bezpecnostnich pracovnich postupt a piedpist, které se tykaji ochrany udaja
a daveérnych informaci. Charta také uvadi, ze by vSichni vyzkumni pracovnici, zejména ti
zkuSeni, méli zajistit Sireni a vyuzivani vysledkii jejich vyzkumu. Na to navazuje princip
plnéni verejného zdavazku, ktery ukladd povinnost srozumitelné obeznamit s vyzkumnou
byt zadnym zpusobem diskriminovani zaméstnavatelem nebo investorem na zakladé jejich
pohlavi, sexudlni orientace, v€ku, viry nebo nabozenstvi, etnického, narodniho nebo
socialnitho ptvodu, jazyka, politickych nézordi, zdravotniho postizeni, socidlnich
a ekonomickych podminek. Kazda spole¢nost by méla mit zavedeny Systém hodnoceni pro
vSechny vyzkumné pracovniky, ktery by umoznoval pravidelné a prithledné hodnoceni
pracovniho vykonu nezéavislym vyborem. Vyzkumni pracovnici by méli byt hodnoceni
také na zakladé jejich védecké tvofivosti a vysledki, ke kterym by se mélo pfihlizet pii
kariérnim postupu (European Commission, 2005).

Ziskavani a vybér

V riznych dokumentech se termin ziskdvani zaménuje za nabor a naopak. Nektefi autofi
tyto terminy odliSuji a jini termin nabor povazuji za zastaraly. Tato prace se ptiklani
k novodobé terminologii. Proto jsem si zvolila vyuzivani terminu ziskavani zaméstnancd,

ktery zahrnuje vyuZiti nejen externich zdroju, ale také podnikovych (Koubek 2011).

Armstrong (s. 2015) definuje ziskani a vybér zaméstnanctu jako: ,,proces vyhledavani
a oslovovani lidi, které organizace potiebuje.” Dle Kocianové (2010) se jedna o klicovou
personalni &innost zajistujici kvalitu vstupujicich lidi do spole¢nosti. Sikyi (2016)
vysvétluje vybér zaméstnanci jako cinnost, pii které dochazi k posouzeni odborné
zpusobilosti i rozvojového potencialu uchazeCe o zaméstnani, a soucasné¢ volbu toho

spliujicich pozadavkd.

Dle charty by zaméstnavatelé nebo investofi méli pfesn€ stanovit vstupni normy pro
vyzkumné pracovniky béhem jejich ziskdvani, a to predev§sim na pocatku jejich kariéry.
Dale by méli usnadnit pfistup znevyhodnénym skupindm, vyzkumnym pracovnikiim nebo
ucitelim v ptipadé jejich navratu k vyzkumné ¢innosti. Zaméstnavatelé 1 investofi by se pii
vwbéru vyzkumnych pracovnikih méli drzet zasad stanovenych v kodexu. Kodex

upozoriiuje na ptijimaci postupy, které by mély byt oteviené, prihledné, pfiznivé, ucinné

28



a mezindrodn¢ srovnatelné. Zaroven by mély byt pfiméfené upravené pro dany typ
pracovnich mist. Oznameni o volné pracovni pozici by nemélo byt pfili§ Uzce
specializované, aby neodradilo uchazeée. V piipadé vybéru uchazece o zaméstnani zaseda
vybérova komise, jejiz Clenové by méli byt odborné vyskoleni. Zastoupeni v komisi by
mélo byt vyvazené rozlicnymi odbornymi znalostmi, odvétvim i genderové. Nutné je pred
vybérem uchazecl zajistit transparentnost informaci o vybérovém fizeni a jeho kritériich,
o poctu volnych mist akariérnim rastu. Uchaze¢i by méli byt po ukonceni procesu
obeznameni se svymi silnymi i slabymi strankami. Kodex dale popisuje hodnoceni zasluh
pfi vybérovém fizeni, které by mélo brat v potaz praxi kandidat, jejich celkové
schopnosti, tvofivost i stupeit nezavislosti. Soucasn€ zmeény v casovém poradi Zivotopisii
nebo pferuseni kariéry by neméli byt povazovany za negativni, nybrz by se na né¢ mélo
pohlizet jako na hodnotny pfispévek profesniho vyvoje vyzkumnych pracovniki. Za
hodnotny piispévek profesniho rozvoje, kodex uzndva jakoukoliv zkusenost s mobilitou, at
uz s virtualni, nebo v ramci pobytu v jiné zemi ¢i zménu oboru. Zejména v ramci
mezinadrodni a pracovni mobility by méli zaméstnavatelé a investofi urcit posuzovani
a hodnoceni odborné, akademické aneformdlni kvalifikace vSech vyzkumnych
pracovnikl. Nutna je informovanost a celkovy ptehled o pravidlech, postupech i norméach,
které upravuji uzndvani kvalifikace. Pozadovana kvalifikace na pracovni misto by neméla
predstavovat vstupni piekazku, stejné jako povést instituce, ve které uchazeC ziskal
kvalifikaci. Naopak by méla byt zaméfena na dosazené vysledky a sluzebni vék. Pfi vybéru
a jmenovani postdoktorandii je vhodné, aby byla stanovend jasna pravidla i sméry, véetné

maximalni délky a cilti téchto jmenovani (European Commission, 2005).

v 7

Pracovni podminky a socialni zajiSténi

Nastaveni pfiznivych pracovnich podminek je jednim z nejefektivngjSich ndstrojii
k ziskavani a stabilizaci pracovnikii. Pisobi na pracovni vykon ve spole¢nosti a vedou
K vytvafeni harmonickych pracovnich vztahti (Koubek, 2011). Ugelna péée o zaméstnance
je ekonomickou nezbytnosti 1 zdkonnou nutnosti. Vhodné podminky k praci pozitivné
ovliviuji zdravi zaméstnanct, jejich motivaci a spokojenost. Mimo to, také zlepsuji poveést

zaméstnavatele a zvy3uji jeho atraktivitu (Sikyt, 2016).

Jako prvni princip charta uvadi uznavani profese pojednavajici o profesnim respektu, ktery
by mél byt projevovan jiz na zacatku kariéry vyzkumného pracovnika. Druhy princip

zmifluje nutnost poskytnuti zaméstnavatelem piipadné investorem piinosného vybaveni,
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prostiedkii a moznosti, tedy zajiSténi vhodného vyzkumného prostiedi. Dalsi princip
informuje zaméstnavatele a investory 0 nutnosti zajistit dostate¢né pruzné pracovni
podminky pro uspésné provadéni vyzkumu. Pracovni podminky by mély byt v souladu
S platnymi narodnimi pravnimi piedpisy a narodnimi nebo odvétvovymi kolektivnimi
smlouvami. Zaméstnavatelé¢ a investofi by méli zajistit stabilitu a stalost zaméstnani,
nebo-li pracovnich smluv, které by nemély byt divodem sniZeni jejich vykonu. Dale charta
ukladd povinnost zaméstnavatelim 1 investorim, zajistit vyzkumnym pracovnikim na
vSech urovnich dostatecné a pftitazlivé financni a mzdové podminky, spolu se socidlnim
zabezpecenim v souladu s existujicimi narodnimi pravnimi ptedpisy a S narodnimi nebo
oborovymi kolektivnimi smlouvami. Dal$i princip upozoriiuje na duilezitost rovrovdihy
mezi pohlavim, a to nejen na kontrolnim, ale také na fidicim stupni. Kazdy zaméstnavatel
by mél podporovat rozvoj kariéry zaméstnancl bez ohledu na smluvni situaci jednotlivych
vyzkumnych pracovniki. K tomu slouzi zvlastni strategie pro rozvoj kariéry vyzkumnych
pracovniki, kterou by méla mit kazda spolec¢nost. Strategie by méla zaroven zahrnovat
dostupnost poradcli pro podporu osobniho i1 profesniho rozvoje. Pro zvySeni védeckych
znalosti a profesniho rozvoje vSech vyzkumnych pracovnikl je dalezitym prostiedkem
hodnota mobility, a to jak zemé&pisné, meziodvétvové, vnitrooborové a mezioborové, tak
I virtudlni. Dle charty, je povinnosti zaméstnavatell i investort zajistit vSem vyzkumnym
pracovnikim pristup k odbornému poradenstvi vEetné pomoci pii hledani zaméstnani, a to
bez ohledu na jejich smluvni situaci. Dalsi princip pojednava o0 prdvu dusevniho
viastnictvi, vEetné autorského prava, které by mélo zajistit vyzkumnému pracovnikovi
uzitek z vyuzivani vysledkd jeho vyzkumu. S tim také souvisi dalsi princip spoluautorstvi,
na které by mély spolecnosti kladn€ pohlizet. Vyuka je povazovana za dalsi princip, ktery
je dulezitym prostfedkem k §ifeni znalosti b&hem profesni kariéry vyzkumného
pracovnika. Pedagogicka ¢innost by neméla branit vyzkumnym pracovnikim v jejich
¢innosti, zejména na pocatku kariéry. Charta dale zaméstnavatelim ukladd povinnost
poskytovat divérnou a neformalni pomoc pfi feSeni stiZnosti/odvoldni. Cilem je zlepSit
kvalitu pracovniho prostfedi a zajistit spravedlivé arovné zachdzeni se zaméstnanci.
V neposledni fadé charta uvadi, ze by méli zaméstnavatelé i investofi podporovat ucast
vyzkumnych pracovnikt V rozhodovacich subjektech, tedy v informacnich, poradnich
arozhodovacich organech instituci. Cilem, je hajit a podporovat jejich individudlni
a kolektivni zajmy na profesionalni trovni a ¢inné prispivat k ¢innosti instituce (European

Commission, 2005).
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Skoleni a rozvoj

Koubek (2007) vymezuje vzdélavani zaméstnanci jako aktivity, které slouzi
K prohlubovani, rozSifovani a formovani pracovnich  schopnosti, moznému
rekvalifikacnimu procesu a ptizptisobovani pracovnich schopnosti pozadavkim daného
pracovniho mista. Déle rozvoj definuje jako vzdélavani, které zaméstnance pfipravuje na
SirSi pracovni ukoly, formuje jejich osobnost, chovani a poskytuje SirSi rozhled. Vétsina
autorti termin vzdélavani a rozvoj pfili§ nerozliSuje, pokud ano ztotoznuji se s témito

definicemi.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti nesmi chybét v celkové strategii a politice i t€ nejmensi
spole¢nosti. V mnoha piipadech jsou zcela spravné chapany jako navratné investice. Radi
se mezi dilezité personalni ¢innosti, které jsou povazovany za benefity pro zaméstnance
a soucasné spolecnosti zajistuji schopné zaméstnance (Kocidnova, 2010). OvSem nékteii
zameéstnavatelé na né stale nahlizi jako na nepotifebnou a pro né nakladnou ¢innost, ktera

by méla byt piedevs§im v rezii samotného zaméstnance (Koubek, 2011).

Prvni princip uvadi, Zze ve fazi odborné¢ho vzdelavani, by méli vyzkumni pracovnici plné
vyuzivat a udrzovat ur€ity strukturovany a pravidelny vztah s dohlizejici osobou nebo
osobami a fakultnimi/oborovymi zastupci. Druhy princip uklddd povinnosti spojené
S kontrolou a Fizenim. Pro vytvofeni nezbytnych podminek k efektivnimu piredavani
informaci a UspéSnému rozvoji kariéry vyzkumnych pracovnikd, je nutné vybudovat
konstruktivni a pozitivni vztahy zacinajicich a zkuSenych vyzkumnych pracovniki.
Tomuto tkolu by méli zkuSeni pracovnici pfikladat dalezitost. Doménou vyzkumnych
pracovnikii by mél byt jejich mnepretrzity profesni rozvoj. Mohou toho dosdhnout
nejruznéjSimi prostiedky, naptfiklad formalni odbornou piipravou, kurzy, konferencemi
nebo e-learningem. Povinnosti zaméstnavatelii i investort je zajistit vSem vyzkumnym
pracovnikim rovny pristup ke vzdelavani a nepretrZitému rozvoji jejich dovednosti
I schopnosti, které povedou ke zlepSeni jejich zaméstnatelnosti. Posledni zasada uvedena
jak v Gap analyze, tak soucasné v charté je kontrola. Princip uklada zaméstnavateli
povinnost zajistit dohled pro za¢inajici vyzkumné pracovniky. Ti by mé&li byt informovani
0 osobé, na kterou se v piipad¢ otazek na vykon pracovnich povinnosti mohou obratit. Tato
osoba by mé¢la mit dostate¢né zkusSenosti, praxi v oblasti kontroly vyzkumu, ¢as, znalosti,
zkuSenosti, odbornost a zodpovédny pfistup pro poskytnuti ptimétené podpory (European

Commission, 2005).
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3.2.2 Human Resources Strategy for Researchers

Posledni kapitola v teoretické Césti obsahuje postup ziskani ocenéni HR Award pomoci
dokumentu Human Resources Strategy for Researchers zkratkou (dale jen HRS4R).
V piekladu se jedna o strategii lidskych zdroji v oblasti védy, kterd podporuje vyzkumné
instituce a financuje organizace pii provadéni charty a kodexu ve svych politikdch
a postupech. Vyse zminéné principy, které jsou ukotveny v charté¢ a kodexu tvoti zaklad

pro tuto strategii.

Zapojeni do tohoto procesu je dobrovolny, avSak dlouhodoby zavazek, ktery trva az
nékolik let, a vyzaduje usili a koordinaci riznych internich a externich skupin v ramci
spoleCnosti. Pfed rozhodnutim vstoupit do procesu ziskani ocenéni je vhodné ve
spole¢nosti zanalyzovala 40 principt vychazejici z charty a kodexu. Poté prvni kroky
vedou k ziskani ptistupu HRS4R E-Tool, coz je oficialni platforma Evropské komise, ktera
se snazi usnadnit fizeni HRS4R. Tento piistup je mozné vyhledat na strance
Www.euraxess.ec.europa.eu, kde je nutné si vytvorit ¢lensky ucet a zalozit profil
organizace. Popis pfihlaSeni neni pro tuto diplomovou praci zasadni. Vice informaci je
mozné vyhledat ve strategii HRS4R pod ndzvem Human Resources Strategy for
Researchers (HRS4R) E-Tool. HRS4R se sklada ze tfi fazi, a to uvodni, realiza¢ni

a obnovy ocenéni. Nyni budou jednotlivé faze popsany viz ptiloha 3 (DG RTD, 2018).

Jakmile je instituce pfipravena zahajit proces, prvnim krokem je zaslani dopisu Evropské
komisi ve form¢ nahrani PDF verze v  HRS4R E-Tool. Dopis musi byt napsany
v anglickém jazyce, podepsany zastupcem nejvy$$iho managementu v rdmci organizace
S datem, ktery neni starS$i nez dvanact mésict pred poddnim. Soucasné jeho obsahem musi
byt souhlas se zdsadami charty a kodexu vcetné zavazku k zah4jeni fizeni a naslednému
procesu. Rozhodnuti Evropské komise je nasledné uvedeno v HRS4R E-Tool. Od data
schvaleni ma spolecnost dvanact mésicti na doplnéni vSech potiebnych dokumentt, které
se vkladaji pomoci Sablon do HRS4R E-Tool. Jedna se o Gap analyzu, OTM-R kontrolni
list a ak¢ni plan. Vyznam a obsah téchto dokumentt je dale popsan. Termin podani Ize na

zadost spolecnosti prodlouzit 0 jeden mésic (DG RTD, 2018).

Gap analyza neboli diferencni analyza je analyza rozdilt, ktera ma za ukol, poskytnou
jasnou piedstavu o potiebach rozvoje a nedostatkti, které je nutné vyfesit. Snahou Gap
analyzy je odpovédét na zakladni otazky Kde jsme a ¢eho chceme dosahnout. Otazky se

tykaji spolecnosti, kterd musi pfihliZet na zasady charty a kodexu. Gap analyza se sklada ze
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dvou ¢asti, a to procesu a prehledu. Proces poskytuje informace o skupinach vyzkumnych
pracovnikd zapojenych do Gap analyzy. HRS4R strategie musi byt mimo jiné
konzultovana se vSemi zainteresovanymi stranami. Zapojeni reprezentativni komunity
veédeckych vyzkumnych pracovniki (R1 — R4) do procesu je nezbytné. VSechny urovné
vyzkumnych pracovnikd, které jsou vytvoreny pro ucely ziskani HR Award a definovany
Evropskou komisi jsou popsané v kapitole 3.2. Rovnéz musi byt jmenovan vybor
dohlizejici na tento proces a pracovni skupina, kterd je za néj zodpovédna. Druha cCast
analyzy, tedy pfehled, analyzuje implementaci jednotlivych zasad ve spolecnosti, které
jsou rozdelené v ramci Ctyt tematickych okruhti (etické a profesionalni aspekty, ziskavani
a vybér, pracovni podminky a socialni zajisténi, Skoleni a rozvoj). V ptehledu je popsan
aktualni stav naplnéni jednotlivych principi charty a kodexu v dané spole¢nosti.
Hodnoceni probihd formou ++ plné implementovdny, +/- téméf, ale ne Uplne
implementovany, -/+ cCastetné implementovany, -- nedostate¢né implementovany.
V piipad¢ objeveni nedostatki (+/-, -/+, --) je nutné podat navrhy na zlepSeni, piipadné

popsat jiz realizované iniciativy viz ptiloha 4 (DG RTD, 2018).

Open, Transparent and Merit-based Recruitment of Researchers checklist ve zkratce
kontrolni list OTM-R je dokument slozeny z dvaceti tii otazek, které analyzuji jednotlivé
kroky procesu ziskavani vyzkumnych pracovniki od inzerovani pracovnich mist az do faze
jmenovani. List slouzi k sebehodnoceni, jehoz vysledkem je zhodnoceni stavu ziskavani
pracovnikli pomoci totozné formy Gap analyzy (++, +/-, -/+, --) viz pfiloha 5. Postupy
a zésady ziskavani pracovnikli by mély byt oteviené, transparentni méfitelné. Ve spojeni
s Gap analyzou mé za Ukol poskytovat spoleCnostem jasn€j$i predstavu o vlastnich
rozvojovych potiebach, kter¢ by mély byt upfednostnény a feSeny v nasledujicich dvou

letech (DG RTD, 2018).

Poslednim zasadnim dokumentem je ak¢ni plan predstavujici posloupnost ¢innosti, které
vedou z aktualniho stavu do cilového. Akéni plan je zakladem k fizeni HRS4R. Cinnosti
kopiruji potteby zlepSeni uvedené v Gap analyze a OTM-R kontrolnim listu, které maji byt
uskutecnény v pfistich dvou letech. Akéni plan zahrnuje Ctyfi €asti, a to organizacni
informace, silné a slabé stranky v soucasné praxi, akce a realizace. Organiza¢ni informace
maji za cil ilustrovat $ir$i kontext, ve kterém spole¢nost putsobi, celkovy pocet
zaméstnanych vyzkumnych pracovnikli, jejich strukturu, informace o financovani

vyzkumu v poslednim tGcetnim obdobi a stru¢ny popis spolecnosti. Silné a slabé stranky
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V soucasné praxi piedstavuji prehled o dané praxi v rdmci jiz vySe zminénych Ctyf
tematickych okruhti charty a kodexu. Informace o soucasné praxi souvisi s OTM-R listem,
ze které¢ho si 1ze uvédomit slabé i silné stranky spolecnosti. Tteti Cast je zamétena na akce,
tedy souhrnny seznam vsech jednotlivych akci, které maji byt provedeny v HRS4R v dané
spolecnosti. Akce by mély byt feSenim slabych i silnych stranek identifikovanymi v Gap
analyze. Kazdy jednotlivy plan by mél mit ur€enou osobu nebo oddéleni, ktery je za ngj
odpovédné, Casovy ramec pro implementaci a stanovené indikatory k méfitelnosti
uskutecnéni akce. AkEni plan by mél byt zaloZen na piistupu SMART, ktery zahrnuje pét
charakteristik: konkrétni, métitelné, dosazitelné, relevantni a ¢asové zalozené. Akéni plan
obsahuje také specidlni oblast, kde ma spole¢nost za tukol kratkym komentatem
demonstrovat realizaci oteviené¢ho, transparentniho a méfitelného nastroje pro ziskavani
zaméstnanctl véetné jeji implementace. Ctvrtou a posledni Gasti akéniho planu je realizace.
Tato ¢ast obsahuje informace o koordinaci a zapojeni zacastnénych stran do navrhovaného
procesu HRS4R. Kromé volného popisu v textovém poli, je nutné v této ¢asti odpoveédét na
Sest kontrolnich otazek, které se tykaji dohliZeni na pokrok a zapojeni vyzkumné komunity

do procesu implementace (DG RTD, 2018).

Po zpracovani vyse zminénych tifi dokumentt nésleduje poc¢ate¢ni zhodnoceni Evropskou
komisi, ktera rozhoduje o ziskani ocenéni. Nyni se nachazime v posledni ¢asti ivodni faze.
Po tspésném podani Zadosti, spolecnost pokracuje do dalsi tirovné procesu skladajiciho se
ze spravni kontroly zpiisobilosti zadosti a posuzovani zadosti. Pfi kontrole spravni
zpusobilosti Evropskd komise ovéfuje, zda spolecnost fadné vyplnila vySe zminéné tfi
dokumenty. Vysledek kontroly spole¢nost nalezne na strankach Euraxess do Ctyt tydnd od
podani. V ptipadé¢ nevyhovujici Zadosti ji musi spolenost upravit a provést zmeény
v Sablonach aplikace do dvou mésicii od obdrzeni vysledkti kontroly. V druhém kroku
uvodni faze Evropska komise vybere odborniky, kteti budou Zadost posuzovat na zaklade
standardnich $ablon a kritérii zajistujici rovné zachazeni se viemi spoleénostmi. Zadosti
jsou posuzovany tfemi nezavislymi hodnotiteli, ktefi jsou z jiné zemé nez zadajici
spole¢nost. Do tfi mésicii po potvrzeni kontroly spravni zplsobilosti spole¢nost obdrzi
oficialni zpétnou vazbu Vv podobé zpravy o konsenzu. Soucasti této zpravy je obecné
hodnoceni, které vypovida o stavu ud€leni ocenéni HR Award. Hodnoceni mlize mit tii
formy, a to pfijeti, prijeti cekajici na drobné Upravy a odmitnuti. Pokud spolecnost
nespliuje kritéria pro ziskani ocenéni HR Award muze byt zadost odmitnuta. V této

situaci, je spolecnost povinna aktualizovat dokumenty potiebné k procesu HRS4R,
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a zapracovat zpétnou vazbu hodnotitelti do dvanécti mésicti. Odeslani revidované zadosti
je tieba vénovat zvlastni pozornost, jelikoz je v této fazi povoleno pouze jedno opétovné
odeslani. Vysledek posouzeni je oficialné oznamen prostfednictvim e-mailu. V piipadé
kladné odpovédi, mize spolecnost zacCit pouzivat HR Excellence in Research symbol na
webovych strankach, socidlnich médiich, propagacnich materidlech a dalsi. Ptiloha 6

souhrnné¢ zobrazuje vys$e zminény proces tvodni faze (DG RTD, 2018).

Udéleni ocenéni HR Award predstavuje zavér pocateni faze a zahdjeni faze realizacni.
Nyni ma spolecnost dvacet ¢tyfi mésicti na realizaci navrhovanych opatieni v akénim
planu. Nutna jsou pribéznad hodnoceni a podavani zprav o pokroku. Spolecnost neni
V ohrozeni ztraty ziskaného ocenéni, nicméné pfijimé dilezitd doporuceni od hodnotiteld
zapracovana do revidovaného akéniho planu, Ktery musi spole¢nost implementovat
v prub¢hu dalSich tficeti Sesti mésicli. Proces hodnoceni mize v této fazi zahrnovat
kontrolu hodnotiteli ve spole¢nosti. Druha faze procesu ziskani ocenéni HR Award je

nazorng zobrazena v piiloze 7 (DG RTD, 2018).
Po uplynuti tficeti Sesti mésicii a implementaci revidovaného ak¢éniho planu piedlozi
spole¢nost prezkum k posouzeni obnovy ocenéni. Jedné se o posledni fazi procesu HRS4R

snazvem faze obnovy. Proces HRS4R je cyklicky, a udéleni ocenéni HR Award se

piezkoumava kazdych tiicet Sest mésicd, viz piiloha 8 (DG RTD, 2018).
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4 Vlastni prace

4.1 Predstaveni spole¢nosti

Spole¢nost Agrovyzkum Rapotin s.r.o. byla zalozena v roce 2002 jako dcefina spole¢nost
Vyzkumného ustavu pro chov skotu, s.r.o. Spliuje definici vyzkumné organizace dle
¢lanku 2. 2. pism. d) Rdmce Spolecenstvi pro statni podporu vyzkumu, vyvoje a inovaci,
v Obecném nafizeni o blokovych vyjimkidch (GBER) a v zdkon¢ ¢. 130/2002 Sb.
0 podpofe vyzkumu, experimentalniho vyvoje a inovaci. Zakladni kapital spolecnosti je ve
vys$i 200 000 K¢. Spole€nost mé vice nez 65 let zkuSenosti v zemédélském vyzkumu a je
ptijemcem institucionalni podpory na dlouhodoby koncepéni rozvoj vyzkumné organizace
poskytované Ministerstvem zemé&délstvi. V roce 2019 Dbylo spolecnosti poskytnuto
16 840 000 K¢ prostiednictvim dotaci ze statniho rozpoctu. Tym vyzkumu a vyvoje
spolecnosti se zabyva celou fadou vyzkumnych a vyvojovych projektdi na narodni
I mezinarodni trovni, a poskytuje vyzkumné sluzby a poradenstvi zaméfené na feSeni
aktudlnich problémi zeméd€lstvi. V soucasné dobé spole¢nost Agrovyzkum Rapotin s.r.0.
zamé&stnava 34 osob. Spolecnost vydava recenzovany odborny bulletin Vyzkum v chovu
skotu, pofddd odborné semindfe aprovozuje odbornou knihovnu zemédé€lského
aplikovaného vyzkumu. K provadéni laboratornich cinnosti disponuje akreditovanou
zkuSebni laboratofi ¢. 1340 (osvédceni o akreditaci ¢. 470/2016) a pokusnou akreditovanou
staji. Spolecnost své dlouhodobé cile spatfuje ve zlepSeni a zachovani ekosystémil
zavislych na zemédé€lstvi a obnové pastvy, kterou vniméa jako prostiedek ke zvySeni
biologické rozmanitosti cennych travino-bylinnych spolecenstev ve zvlasté chranénych
tizemich Ceské republiky. Vysledek hospodafeni vroce 2018 &inil 945 000 K& o rok
pozdéji, tedy v roce 2019 byl ve vysi 680 000 K¢ (Agrovyzkum Rapotin s. r. 0., 2020).

Spole¢nost  Agrovyzkum Rapotin  s.r.o. zdvaznym dopisem poslanym dne
18. prosince 2019 na Evropskou komisi souhlasila s pfijetim Ctyficeti principt z charty
a kodexu. Rok 2020 by ve znameni zpracovani nutnych dokumentt K ziskani ocenéni. Ty
byly odeslany 2. prosince 2020. O tfinact dni pozd€ji dosSlo ke schvaleni spravni
zpusobilosti. V soucasné dobé se spoleCnost nachazi ve fazi pocate¢niho hodnoceni

a udéleni ocenéni. Do konce biezna roku 2021 by mély byt znamy vysledky.
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4.2 Charakteristika personalni strategie

V této podkapitole je zpracovana analyza soucasné personalni strategie spoleCnosti na
zaklad¢ Ctyt oblasti vychazejicich z Gap analyzy, stejné¢ tak dotaznikového Setfeni. Snahou
této kapitoly je efektivné zhodnotit Soucasnou personalni situaci. Celkovad analyza se

nachazi v Gap analyze, ktera je soucasti piilohy 12.
4.2.1 Etické a profesni aspekty

Nejprve jsou zhodnoceny etické a profesni aspekty. K budovani davéry, vztaht a feSeni
konfliktl je zasadni svoboda vyzkumu a dodrzovani etickych zdsad, ¢ehoz si je spole¢nost
Agrovyzkum Rapotin s.r.0. védoma. V ramci profesni odpovédnosti vyzkumni pracovnici
vynakladaji veSkeré usili k tomu, aby jejich vyzkum byl prospésny spolecnosti
a nedochazelo k plagiatorstvi. PInéni vystupii a jeho prib¢h je pravidelné kontrolovan na
poradach vyzkumu, kterych se ucastni nadfizeny i projektovi manazefi. Zjisténé problémy
¢i zmény jsou ihned feSeny. Vyzkumni pracovnici jsou obezndmeni se smluvnimi
| zdkonnymi povinnostmi — narodnimi, odvétvovymi nebo institucionalnimi piedpisy
upravujici pracovni podminky, véetné prav k duSevnimu vlastnictvi a poZzadavk investord.
Rizeni projektt je transparentni a respektuje zasady odpovédnosti vici zadavateli,
investorim, vefejnosti i spolecnosti. Vyzkumni pracovnici jsou pravidelné¢ seznamovani
a dodrzuji 7ddné postupy v oblasti vyzkumu, mezi které patii ochrana Udaji, ochrana
divérnych informaci, bezpe¢nost a ochrana zdravi pfi praci a poZarni ochrana. Spole¢nost
se neustale snazi o své zdokonalovani a zviditelnéni, k ¢emuz dopomaha sireni a vyuzivani
vysledkit vyzkumnych pracovnikt. Ti zvefejiuji vysledky svého vyzkumu odborné
vefejnosti nejen v bulletinu spole¢nosti Vyzkum v chovu skotu, ktery je od roku 1958
vydavan Ctyfikrat roéné. Spole¢nost dale potada nékolikrat do roka workshopy k propagaci
dosazenych vysledki a nabizi odborné konzultace a poradenstvi v oblastech svého
vyzkumu. Dale vytvaii odborné publikace a certifikované metodiky, které je mozno nalézt
na webovych strankdch spolecnosti. Vyzkumna cinnost a vysledky jsou také aktivné
prezentovany na védeckych konferencich, veletrzich a védeckych sympoziich v ramci
specifickych védeckych oblasti. Vyzkumni pracovnici dbaji na dodrzovani verejného
zdvazku, aktivné a srozumiteln€ seznamuji Sirokou vetejnost s€ Svym vyzkumem pomoci
vetejnych prednaSek, konferenci, vystav nebo workshopli. Spolecnost také aktivné

spolupracuje se stiednimi a vysokymi Skolami, pofada akce pro Sirokou vetejnost
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a poskytuje odborné konzultace a poradenskou ¢innost. Oblast diskriminace je v malé mife
obsazena v n¢kolika organizacnich smérnicich spolecnosti. Systém hodnoceni probihd ve

spolec¢nosti pomoci oponentniho fizeni a internich porad vyzkumu.
4.2.2 Nabor a vybér

Tato podkapitola hodnoti druhou oblast personalni strategie spole¢nosti, ktera obsahuje
stejnojmennd témata nabor a vyber, které nejsou ve spoleCnosti fizeny zadnym vnitinim
predpisem. I pfes absenci jakékoliv smeérnice, spolecnost pii pfijimani zarucuje rovné
piileZitosti pro viechny bez vyjimky. Spole¢nost spolupracuje s Utadem prace CR, na
jehoz webové strance zvetejiiuje volné pracovni piilezitosti, stejn¢ tak i na svych
strankach. Vybér novych zaméstnanci probihd za pomoci dvouclenného vyberového
vyboru, ktery je sloZen z jednatele spole¢nosti a personalisty. V této oblasti se Spole¢nost
snazi o transparentnost. Inzerce volnych pracovnich mist mimo jiné zahrnuje Zadost
0 zaslani zivotopisu, ktery standardné obsahuje vzdélani a pracovni zkusenosti uchazece,
pomoci nichz dochazi k hodnoceni zasluh uchazece. Pti posuzovani kandidata, spolecnost
kladné nahlizi na zmeny v casovém poradi Zivotopisii, zkuSenosti s mobilitou, dosazené
vysledky a sluzebni vek. Ve spolecnosti existuji jasna pravidla pro jmenovani

postdoktorandii.

wv__7

4.2.3 Pracovni a socidlni zajiSténi

Tteti oblast hodnoti pracovni podminky a socialni zaji$téni ve spoleCnosti. VSichni
vyzkumni pracovnici jsou uzndvdni jako ptislusnici urcité profesni skupiny. Zameéstnavatel
se snazi o postupnou modernizaci vyzkumného prostredi spole¢nosti, coz je ziejmé z jeho
plant a ¢ind uskutecnénych v minulych letech. Dle charakteru vykonavané prace je
zaméstnancim také umoznén home-office, ktery aktivné vyuzivd nékolik z nich.
Spole¢nost svym zaméstnancim poskytuje dostatecné pruzné pracovni podminky,
naptiklad ve formé castecné flexibilni pracovni doby. Déle je zaméstnancim poskytnuta
dovolena nad ramec stanoveny zakonikem prace ¢. 262/2006 Sb. ve vySi 25 dni.
Spolecnost také poskytuje moznost ¢asteéné dotovaného podnikového stravovani, finanéni
podpory pomoci piispévkil na rekreaci déti a prémie pii Zivotnich jubileich. Benefity ve
formé& home-office, pfispévku zaméstnavatele na Zivotni pojisténi ¢i penzijni pfipojisténi,
moZnost prondjmu sluzebniho bytu ¢i vyuZziti zkraceného Uvazku nebo dlouhodobého

volna, jsou posuzovany individualné v zavislosti na typu vykonavané prace. Spole¢nost
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zajistuje stabilitu a stalost zaméstnani. Pro vSechny zaméstnance plati zcela totozna prava
I podminky a nezalezi na druhu smlouvy. Financni a mzdové podminky jsou ve spole¢nosti
oSetfeny smeérnici a dodrzuji zdsady stanovené zakonikem prace. SpoleCnost plné
podporuje rovnovahu mezi pohlavim, kterym nabizi stejné pracovni pfilezitosti. Snahou
spoleCnosti je podpora zameéstnance v rozvoji kariéry, véetné mobility a poskytnuti
pristupu k odbornému poradenstvi. Za ucelem zvySeni odbornosti se mohou zaméstnanci
zuCastnit odborné zahrani¢ni staze. O zdkladnich pravech dusevniho viastnictvi
zameéstnavatel informuje své zaméstnance na pravidelnych Skoleni. Spole¢nost uznava
a podporuje spoluautorstvi. Vyuka (pedagogicka ¢innost) ve spole¢nosti neni pfili$
rozsifena, ale aktivita zamdstnanch v této oblasti je Fadné odméhovana. ReSeni
stiznosti/odvolani jsou néplni prace personalisty a projektového manazera spolu
S jednatelem spolecnosti. V piipadé¢ nutnosti, se mohou zaméstnanci obratit také na
odborovou organizaci. Zaméstnavatel podporuje ucast vyzkumnych pracovnikil

V rozhodovacich subjektech.
4.2.4 Skoleni a rozvoj

Ctvrta oblast se zaméfuje na zhodnoceni $koleni a rozvoje. Prvni dva principy analyzuji
vztahy s dohliZejicimi osobami a povinn0sti spojené s kontrolou a rizenim. V této oblasti
zkuseni vyzkumni pracovnici dodrzuji politiku aktivniho pftistupu, dohledu a pomoci
zacinajicim koleglim. Vyzkumni pracovnici se snazi o svij nepretrzity profesni rozvoj, at’
uz pomoci ucasti na tuzemskych a zahrani¢nich konferencich, stadzich, odbornych
Skolenich, vzdélavani formou e-learningu ¢i zapojenim se do veédecko-vyzkumnych
projektd. Zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim pristup ke vzdeélani a nepretrzity rozvoj
bez ohledu na jejich smluvni situaci. Zaméstnanci se mohou sami aktivné podilet na volbé
vhodného zpusobu jejich kariérniho rozvoje. Snahou zaméstnavatele je zajistit
zatinajicimu vyzkumnému pracovnikovi kontrolu. Vyzkumni pracovnici se na pocatku
kariéry mohou obracet na mentoringového koordinatora, projektové manazery,

personalistu ¢i zkusené vyzkumné pracovniky spolecnosti.

4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Tato podkapitola se zabyva interpretaci vyzkumnych dat z dotaznikového Setfeni, ktery byl
vytvofen za ucelem zhodnoceni persondlni strategie Spolecnosti Agrovyzkum

Rapotin s.r.o0., jehoZ cilem je ziskat ocenéni HR Award. Data jsou interpretovana slovné za
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pomoci procentudlniho vyjadfeni a absolutni Cetnosti, kterd vychdzi z aritmetického
pruméru. Dotaznik cituje jednotlivé principy z charty a kodexu. Ty jsou dale popsany
Vv teoretické Casti v kapitole 3.2.1. V této kapitole neni nutné je opétovné opakovat.
Vzhledem k obsahlosti diplomové prace jsou vysledna data interpretovana do Ctyt tabulek,
které jsou vlozeny do pfilohy 9. Pro lepsi piehlednost je v tabulkach barevné odlisena
implementace jednotlivych principd. V rédmci focus group budou data ziskana
z dotaznikového Setieni specifikovana v dal$i kapitole 4.4. Tato kapitola bude pro
prehlednost rozdélena do ¢ty menSich podkapitol, které kopiruji ¢tyfi oblasti v Gap

analyze a zéroven dotaznikovém Setieni.
4.3.1 Etické a profesni aspekty

Prvni otazka se v€nuje prinCipu svoboda vyzkumu, ktera patii do oblasti etické a profesni
aspekty. Z celkového poctu 24 respondentu se k této problematice vyjadiilo pouhych 58 %
dotazovanych, jelikoz se tato otazka tyka prevazné vyzkumnych a vyvojovych pracovniki.
7 respondent odpovédelo, ze tento princip je ve spolec¢nosti plné implementovan. Dal§ich
7 dotazovanych uvedlo, Ze vnima mirné nedostatky. Jelikoz aritmeticky primér vychazi

1,5 1ze tict, Ze je princip ve spolecnosti témér, ale ne iplné implementovan.

Dalsim dotazovanym principem jsou etické zdsady. K této oblasti se nevyjadiili vSichni
respondenti, jelikoz charta na zacatku citace oslovuje vyzkumné pracovniky, tudiz
zamestnanci na pozici technicky pracovnik neodpoveédéli. Nejvyssi poCet odpovedi ziskala
moznost ¢. 2, coz vychazi také z aritmetického priméru. Zaméstnanci tedy uvedli, ze
spolecnost témér, ale ne aplné dodrzuje uznané etické postupy a zakladni etické zasady.
Docela vysoky pocet respondentii vnima tento princip castené implementovan.
Zamgéstnanci vyjadiuji, Ze ve spolecnosti vnitini ptedpis Eticky kodex védeckych
a vyzkumnych pracovniki existuje, ale je nelplny. Jeho nelplnost bude zdivodnéna

v ramci Skupinového interview.

Princip profesni odpovednosti vétsina pracovnikli oznacila za plné implementovany, coz
shodné vyjadiuje také aritmeticky primér. Pouze 24 % respondentl vyjadiuji, Ze neni plné
implementovan. Stejné€ jako v predeslych oblastech, se zde vyjadfili pfevazné vyzkumni

pracovnici.

Ctvrtym principem je profesni pristup, ktery se stale fadi jako vyse uvedené principy do

prvni oblasti dotaznikového Setfeni. K této problematice se vyjadiilo 83 % respondentd,
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jejichz aritmeticky prumér uvadi, ze princip profesniho pfistupu je ve spolecnosti
Agrovyzkum Rapotin s.r.o. téméf implementovan, ale ne uplné. Ve shodném poctu 6 lidi
odpovédélo, Ze je princip plné implementovan a 7 respondenti uvedlo pouze ¢asteCnou

implementaci.

Paty princip zjistuje implementaci smluvnich a zdkonnych povinnosti ve spolecnosti.
K danému principu se vyjadiilo 23 respondent. Nejpocetnéji zvolenou moznosti je
odpovéd’ €. 1, kterou zvolilo 83 % dotazovanych. Pouze 2 osoby uvedly odpoveéd’ téméf,
ale ne Upln¢ implementovano a ve shodném poctu respondentii se k principu vyjadrili
odpovédi €. 3 - ¢astecné implantovano. Vysledek ziskany pomoci aritmetického praméru je

roven Cislu 1,3. Lze tedy fici, Ze dany princip je ve spolecnosti plné implementovan.

Sesty princip pojednava o odpovédnosti ve spoletnosti. 12 respondentii se shodné
vyjadiilo, Ze oblast odpovédnosti, kterd je zachycena v Etickém kodexu védeckych
a vyzkumnych pracovnikd, v pracovnim fadu i pracovnich smlouvach ve spole¢nosti
Agrovyzkum Rapotin s.r.0. je Gplna a je dodrzovana. Vzhledem k dal$im 8 zaméstnanctim,
ktefi vySe uvedeny nazor nesdileli, je aritmeticky primér vypocitdin na hodnotu 1,6.
PrestoZze by medidn spatfil nejvy$si hodnotu v odpovédi €. 1, aritmeticky primér
vyhodnotil, Ze je princip odpovédnosti ve spolecCnosti téméfr, ale ne uplné

implementovan.

Sedmé otazka se v dotaznikovém Setfeni dotazuje na dalSi princip, kterym jsou rddné
postupy v oblasti vyzkumu. K této problematice se vyjadiili bez jednoho vSichni
zaméstnanci. 17 respondentli uvedlo, Ze je tato oblast ve spole¢nosti pln¢ implementovana.
Z dotaznikového Setfeni vyplynul aritmeticky pramér 1,3, tedy lze fici, Ze v fadnych

postupech v oblasti vyzkumu nebyly nalezeny téméf Zadné nedostatky. Tento princip je ve

spolec¢nosti plné implementovan.

Dotaznikové Setfeni se v osmé otdzce zabyva principem Sireni a vyuzivani vysledkii. Po
9 respondentech se vyjadfili k plné a témé&f plné implementaci principu Sifeni a vyuzivani
vysledki ve spoleCnosti. Vzhledem k odpovédi 3 zaméstnancu, kteti uvedli ze vnitini
predpis pro danou problematiku existuje, ale je netplny, se aritmeticky primér ptiklonil
k vysledné hodnoté 1,7. Lze tedy interpretovat, ze tato oblast je ve spolecnosti témér, ale

ne uplné implementovana.

Devata otazka se zabyva oblasti implementace verejného zdvazku. Z dotaznikového Setieni

témer jednoznacné vyplyva, Ze je vetfejny zavazek ve spolecnosti plné implementovan.
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S touto vypovédi souhlasi 78 % respondentti. Pouze 4 respondenti z celkovych 23 uvedlo,

Ze je tento princip téméf, ale ne Gpln€ implementovan.

Piedposlednim, desatym principem, spadajicim do oblasti etickych a profesnich aspekti je
princip nediskriminace. Na problematiku nediskriminace nahlizi 74 % respondentii kladné
a neshledava v ni zadné nedostatky. Dalsi 13 % zaméstnancu jiz ur¢ité mezery vidi a dale
ve shodném poctu 3 dotazujicich se wvyjadiili, ze je tento princip nedostateéne
implementovan. Je mozné, ze se tito tfi zamé&stnanci v minulosti setkali s diskriminaci ve
spolecnosti, proto odpovédéli, timto zplisobem. Potvrzeni této domnénky bude ovéfeno
v diskusi focus group. Z vyslednych dat dotaznikového Setfeni je vypocitana hodnota
aritmetického praméru 1,5, ktery se priklani k tomu, ze princip nediskriminace, je ve

spolecnosti témér, ale ne aplné implementovan.

Poslednim principem v prvni oblasti dotaznikového Setieni, ktery je také definovan
chartou, je systém hodnoceni. K tomuto principu se vyjadiilo 83 % zaméstnancu, cozZ je
témet vetsSina. Jednd se 0 prvni princip, ktery je ve spolecnosti mezi zaméstnanci pievazné
negativné vniman a nedostatené implementovan. Tato interpretace vychazi z hodnoty
aritmetického praméru, ktera ¢ini 3,6. V ramci skupinového interview je na tuto oblast

zaméfena zvysSena pozornost.
4.3.2 Nabor a vybér

Druha ¢ast dotaznikového Setfeni interpretuje data z oblasti naboru a vybéru. Dvanacty
princip se vénuje naboru, ktery zaméstnanci spolecnosti Agrovyzkum Rapotin s.r.o.
negativné zhodnotili. 100 % respondentu se vyjadiilo, Ze tento princip je nedostate¢né
implementovan. Divodem tohoto zhodnoceni miize byt chybéjici smérnice nepokryvajici

naborové normy.

Dalsi princip, ktery hodnoti ndbor zaméstnanct, jez vychazi z kodexu je dle vyjadieni
respondenti ¢astecné implementovan. Nejcastéji respondenti souhlasili s nedostatecnou
implementaci principu ve spolecnosti, a to ve vysi 40 %. Naopak 3 zaméstnanci shledavaji
tento princip plné implementovan a 4 téméf. Na toto téma odpovédélo pouhych 63 %

zameéstnancu.

Ctrnacty princip pojedndva o vybéru zaméstnanci. Na tuto otazku odpovédélo

21 dotazovanych, z nichz vSichni vyjadfili negativni stanovisko. Princip je nedostate¢né
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implementovan. Divodem této interpretace muze byt nevhodné zastoupeni clenti

vybérové komise, ve které zaseda personalista a jednatel spole¢nosti.

Dalsi otazka se v dotaznikovém Setfeni zaméfila na princip transparentnosti. K této oblasti
se vyjadiilo 63 % respondentti, jehoz vysledkem je ¢astena implementace tohoto
principu. Nejvétsi cast respondentd odpovédélo, ze princip transparentnosti neni ve
spole¢nosti implementovan. 5 dotazovanych uvedlo, Ze je implementovan ¢astecné a dva
pln¢. Aritmeticky primér 3,3 potvrdil casteCnou implementaci transparentnosti ve

spolecnosti.

Dotaznikové Setfeni se v Sestnacté otazce tazalo na princip zvany hodnoceni zasluh. K této
oblasti se z neznamého duvodu vyjadiilo pouze 14 respondentl. Aritmeticky pramér
vytvofeny z odpovédi respondentil interpretoval témér, ale ne dplnou implementaci,
kterd byla také zastoupena nejvétSim poctem odpovédi. Pouhych 14 9% respondentil

nesouhlasi s dostate¢nou implementaci hodnoceni zasluh ve spole¢nosti.

Sedmnacty princip zjistuje implementaci zmén v Cdasovém poradi Zivotopisii Ve
spole¢nosti. Je mozné, ze z divodu minimdlnich ¢i Zzadnych zkuSenosti s touto
problematikou se k otazce vyjadiilo pouhych 15 respondentl. Ptesto lze ze ziskanych dat

interpretovat 87 % shodu v plné implementaci.

Princip uzndvani zkuSenosti s mobilitou vétSina pracovnikii oznacila za plné
implementovany, coz shodné vyjadiuje také aritmeticky prumér. Jednd se o nejlépe
hodnocenou oblast v této ¢asti. Stejné jako u predchoziho principu se lze domnivat, Ze
z diivodu nedostatku vlastnich zkuSenosti v této oblasti odpovédeélo pouhych 42 %

respondentli. Nicméné 8 respondenti odpovédélo kladné.

Dalsi princip vyjadiuje implementaci k uzndvani kvalifikace. Interpretovand data ukazuji
nejvyssi aritmeticky primér v oblasti ndboru a vyb&ru, jednd se o hodnotu 3.4.
12 respondentii ze 17 zhodnotilo, ze princip uznani kvalifikace je ve spolecnosti

nedostate¢né implementovan. Pouze 12 % respondentl vyjadiuje opa¢ny nazor.
Dvacata otazky se v dotaznikovém Setfeni zaméfuje na implementaci principu, tykajici
se sluzebniho véku. Tato oblast je dle respondentli témér, ale ne iplné implementovana.

V této oblasti se zjevné zaméstnanci na implementaci neshodli, jelikoZ jsou vSechny

kategorie téméf rovnomerné zastoupeny.
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Poslednim principem v oblasti naboru a vybéru je jmenovani postdoktorandu, ke kterému
se vyjadfilo 58 % respondentl. Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze se k této otazce
nevyjadfili nejen techniéti pracovnici, ale také administrativni pracovnici, ktefi doposud
sd€lovali svlij ndzor na vSechny vyse uvedené otazky. Pfesto je tento princip ve spoleCnosti

dle sdéleni 50% respondentti témér, ale ne iplné implementovan.
4.3.3 Pracovni podminky a socidlni zajiSténi

Predposledni, tfeti oblasti vychdzejici z dotazovaného Setfeni jsou pracovni podminky
a socialni zajisténi, do které spada 14 principti. Jedna se o nejobsahlejsi ¢ast, jejiz prvni
otazka se zamétuje na uznani profese. K této oblasti se jiz vyjadiilo 22 respondenti, ktefi
se vV 50% shodli na plné implementaci. Pfesto bylo pomoci aritmetického priiméru zjisténo,

Ze zaméstnanci na tento princip nahlizi jako na témér, ale ne uplné implementovan.

Dvacaty druhy princip pojednéva o vyzkumném prostiredi spole€nosti. Nejvice odpovedi se
nachazelo v moznostech plné¢ a caste¢né implementovano, v poctu 9 a 8. Vysledny
aritmeticky prumér €ini 2,2, coz poukazuje na témér, ale ne plné implementovany

princip.

Pracovni podminky jsou dal$im principem, o kterém dotaznikové Setfeni pojednava. 61 %
respondentli shodné odpovédeélo, Ze je tento princip ve spole¢nosti plné¢ implementovan.
Dalsich 8 respondentd s nimi nesouhlasi a vnimaji lehké nedostatky, a dokonce
1 dotazovany vnima nedostateCnou implementaci. Pomoci aritmetického pruméru bylo
zjiSténo, ze na zéklad¢ vysledkil jsou pracovni podminky ve spolecnosti témér, ale ne

uplné implementovany.

Dalsi princip vyjadiuje implementaci ke stabilité a stalosti zaméstndni. Ve stejném pomeéru
36% se respondenti shodli na odpovédich pln€ a téméf, ale ne pln€ implementovano. Pouze
1 osoba princip shledava jako nedostate¢né implementovany. Z vyslednych dat
dotaznikového Setfeni je vypocitana hodnota aritmetického prameéru 2,0, kterd se ptiklani
k tomu, Ze je princip ve spole¢nosti témér, ale ne aplné implementovan.

Ke dvacatému patému principu, ktery se zamétuje na financovani a mzdy, se vyjadiili bez
jednoho respondenta vSichni. 9 % respondentii nesouhlasi s vétSinou dotazovanych, jejichz

aritmeticky pramér ¢ini 2,1. Tato dala lze tedy interpretovat jako témér, ale ne uplné

implementovana.
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Dvacata Sestd otdzka se v dotaznikovém Setfeni zamétfuje na implementaci principu,
tykajici se rovnovdahy mezi pohlavim. Tato oblast je dle vyjadieni 22 respondent
s aritmetickym primérem 1,3 plné implementovana. Na této odpovédi se shodlo 82 %

respondentt. Tento princip je jeden ze tii plné implementovanych principt v této oblasti.

Dalsi princip zaznamenava implementaci v rozvoji kariéry. Respondenti se v této oblasti
ve vyjadieni znac¢n¢ rozchéazi. 7 dotazovanych shledava tento princip plné implementovan
a po 6 respondentech ho povazuji za téméf, ale ne Gpln€ a Castené implementovany.
Aritmeticky primér tuto neshodu vyjadiuje Cislem 2,1. Tudiz data interpretuji rozvoj

kariéry ve spolecnosti jako témér, ale ne iplné implementovany.

Dotaznikové Setfeni se ve dvacaté devaté otazce tazalo na princip zvany hodnota mobility.
Vétsina respondentil, respektive 56 % odpovédelo, Ze je tento princip ve spolecnosti plné
implementovan. Z divodu vyjadfeni dalSich 8 respondentti, ktefi uvedli, ze je hodnota
mobility téméf, ale ne uplné a ¢astecné implementovana, aritmeticky pramér ¢ini 1,7. Coz
vyjadiuje, Ze je hodnota mobility témér, ale ne aplné implementovana. Oproti ostatnim
principiim, v této oblasti odpovédélo pouze 18 respondentii. Diivodem by mohlo byt

nepochopeni principu ¢i nedostatecné zkusenosti s mobilitou.

Dalsi otazka se v dotaznikovém Setfeni zaméiila na princip pristupu k odbornému
poradenstvi. Tento princip ve spole¢nosti 22 respondentti s aritmetickym primérem
2,1 zhodnotilo jako téméfF, ale ne uplné implementovany. Nejvétsi 45 % zastoupeni
¢inila odpovéd, kterd vyjadiovala plnou implementaci principu. Na nedostate¢nou

implementaci poukazalo 5 respondent.

Tricata prvni otazka se v dotaznikovém Setfeni dotazuje na princip prdva dusevniho
viastnictvi. Jedna se o druhy princip z této oblasti, ktery je dle vysledkil dotaznikového
Setieni plné implementovan. Pouze 1 osoba zvolila mozZnost €. 3, tedy Ccastecné

implementovano.

Nasledujici princip se vénuje spoluautorstvi. Tato oblast spadajici do pracovnich podminek
a socialniho zajisténi je jednou ze tii kladn¢ hodnocenych. 16 respondentd z 18 se shodlo
na plné implementaci, tedy 89 %. Aritmeticky primér 1,1 zjevn€ hodnoceni zaméstnanci

potvrzuje.

Tticatym tietim dotazovanym principem je vyuka. Z celkového poctu 24 respondentl se

k této problematice vyjadiilo pouhych 63 % dotazovanych. Divodem je vyjadieni pouze
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vyzkumnych a vyvojovych pracovniki, kterych se tato problematika tyka. 7 respondentii
se shodlo na plné implementaci principu ve spole¢nosti. Po dvou respondentech se
vyjadfili, ze princip je Castecné nebo nedostatecné implementovan. Dle aritmetického
praiméru a vypovédi 4 respondenti je princem vyuky témér, ale ne plné

implementovany.

Ptedposledni princip v oblasti pracovnich podminek a socialniho zabezpeceni vyjadiuje
nahled zaméstnanci na stiZnosti/odvolani. Aritmeticky primér 1,9 shodné oznacuje
¢asteénou implementaci principu s vyjadienim 9 respondentti. Také u tohoto principu Ize

vycist velky rozkol mezi zaméstnanci, jejichz odpovédi se riizni.

Dotaznikové Setfeni se v posledni otdzce této oblasti tazalo na princip zvany ucast
V rozhodovacich subjektech. Vysledek dotaznikového Setfeni odpovida moznosti €. 2, tedy
témér, ale ne uplné implementovano. 44 % respondenti vniméa princip za plné
implementovany, ale 56 % stejny ndzor nesdili. 5 dotazovanych vyjadfilo

nedostate¢nou implementaci.
4.3.4 Skoleni a rozvoj

Posledni, ¢tvrta oblast vychazejici z déleni v dotaznikovém Setfeni, se zamétuje na Skoleni
a rozvoj. Tato podkapitola ma nejméné zastoupenych principt, které ale nejsou nijak méné
dilezité.

Prvnim principem v této oblasti jsou vztahy s dohliZzejicimi osobami, jehoz aritmeticky
primér ¢ini 2,5. Jednd se o hodnotu na ptelomu odpovédi €. 2 a 3, které vyjadiuji téméf,
ale ne Gpln¢ a ¢aste¢né implementovany princip. Vzhledem k pravidlim zaokrouhlovani
Cislic jsou data interpretovana jako ¢asteéné implementovana. Na tuto otazku odpovédélo
pouhych 71 % dotazovanych osob, z toho po 4 osobach zvolili odpovédi €. 1,2 a 4. 29 %

respondentl vyjadiilo ¢aste€nou implementaci principu ve spole¢nosti.

Nasledujici princip se vénuje povinnostem spojenych s kontrolou a rizenim. Z celkového
poctu 24 dotazovanych osob, se k této otazce vyjadiilo pouhych 17. V nejvysSim poctu
6 osob byla zvolena odpovéd c¢asteéné implementovano, s ¢imz se ztotoziuje také
aritmeticky primér s vyslednou hodnotou 2,6. Pouhych 18 % respondentti shledava princip

za pln€ implementovany.

46



Tticata osma otazka se Vv dotaznikovém Setieni zaméfuje na princip nepretrzitého
profesniho ristu. K této oblasti se vyjadril nejvétsi pocet dotazovanych z posledni Casti,
a to ve vysi 20 osob. Soucasn¢ jako jediny princip spadajici do Skoleni a rozvoje, byl uznan
za plné implementovany. Moznosti ¢. 3 a 4 nebyly vybrany zddnym z respondentt.
Aritmeticky pramér Cini 1,4.

Ptedposledni princip celého dotaznikového Setfeni pojednava o pristupu ke vzdelani
a nepretrzitém rozvoji vyzkumnikii. 42 % ucastnikti potvrdilo plnou implementaci principu
ve spolecnosti. 7 respondenti oznacilo odpovéd’ ¢. 2, jez se shoduje s aritmetickym
pramérem s hodnotou 1,8. Pouze 1 0soba vyjadrila nedostate¢nou implementaci tohoto

principu ve spolecnosti.

Dotaznikové Setfeni se v posledni Ctyficaté otazce tazalo na princip zvany kontrola. Ve
shodném poméru 32% respondenti odpovédéli, ze je princip plné a castené
implementovan. Pouze 4 dotazovani shledavaji princip ve spolec¢nosti jako nedostate¢né
implementovany. Tuto neshodu aritmeticky primér vyjadiuje Cislem 2,4, tedy témér, ale

ne uplné implementovany.

4.4 Vyhodnoceni focus group

Tato kapitola se zamé&fuje na interpretaci dat, ktera jsou ziskdna rozhovory z focus group.
Jedna se o ¢tyfi setkani v rozmezi 60-90 minut, ktera se konala v prib&hu kvéten-Cerven se
zastupci zaméstnancli Agrovyzkum Rapotin s.r.o. K vyhodnoceni je vyuZito oteviené
kodovani dat. Jednotlivé kategorie jsou v souladu s kladenymi otdzkami ve focus group.
Zaémérem otazek je specifikovat odpovédi vychdzejici z dotaznikového Setfeni. Odpovédi
respondentti vedou k ziskani hlubsich informaci, jeZ maji vést k doplnéni nasbiranych dat
z dotaznikového Setfeni o nedostatcich ve spolec¢nosti a dale zjisténi konkrétnich ndvrhi na
zlepSeni problémovych oblasti. Na zakladé odpovédi respondentt, byla ziskana data pro
zjisténi mezer v jednotlivych oblastech. Zaznam z focus group je vlozen do ptilohy 10, kde
jsou predpisy k nahlédnuti. Interpretovana data dale slouzi pro vytvoreni dilezitych
dokumentil k ziskani ocenéni HR Award. Tato kapitola bude pro piehlednost rozdélena do
¢tyt mensich podkapitol, které kopiruji ¢ty oblasti v Gap analyze a zaroven dotaznikovém
Setfeni. Pro snaz$i orientaci jsou pokladané otdzky v textu zvyraznéné a stejné tak

vysledky interpretovanych dat. Pfimé citace respondentii jsou uvedeny kurzivou.
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4.4.1 Etické a profesni aspekty

Vzhledem k vypovédim respondentll na prvni otazku: ,,Domnivdte se, Ze je v prostiedi
instituce zarucena svoboda mysleni a vybéru metod vyzkumu?* bylo zaznamenano nékolik
spolecnych kodi, ze kterych vyplynulo, ze pfes urCitd omezeni je svoboda vyzkumu
a vybéru metod ve spolecnosti zarucena. Respondent 2 a 4 se do jisté miry shodli na tom,
ze vybér spolupracujicich organizaci je omezen. R2 uvedl: ,,...predem vime, s kym nesmime
spolupracovat a vyuzivat jako dodavatele sluzeb atd...” To potvrzuje také R4 a zaroven
dopliluje ze: ,,Na druhou stranu mame dostatecnou svobodu pvi vybéru metod vyzkumu
| projektu, které resime.” R3 upozoriiuje na nedostate¢né ukotveni problematiky ve
smérnicich spole¢nosti: ,,...wwzkum pro blaho lidstva neni dostatecné ve smérnici
zakotven...” Také poukazuje na to, Ze neexistuje zadna eticka komise, zabyvajici se
dodrzovanim svobody vyzkumu. R1 a R5 se u této otazky zdrzeli komentate, jelikoz
S timto nemaji témet zadné zkusenosti. Spole¢nost povazuje svobodu mysleni, vyjadfovani
a svobodu urceni metod vyzkumu za nezbytnou podminku. Tato skute¢nost dodrzovani
vyplyva také z vysledki dotaznikového Setieni. Piestoze se zde svoboda vyzkumu nejevi
jako Zadna piekazka, par zaméstnanct uvedlo obCasny problém se svobodnou volbou
vybéru spolupracujicich organizaci a moznou realizaci naplanovanych aktivit v ramci
projekti. Z toho vyplyva, ze tento princip je ve spolecnosti témér, ale ne uplné

implementovan.

Druhé otazka urcuje dalsi kategorii a zamétuje se na dodrZzovani etického kodexu. Otazky
zni: ,,Dodriujete eticky kodex dle zavedené smérnice? Je dodriovan i ze strany
zaméstnavatele? Jste Si védomi etickych postupii a zdkladnich etickych zasad vhodnych pro
vas obor?” V této oblasti se vSichni kromé& R1, ktery uvedl, Ze se ho tato otazka netyka,
shodli na nutné aktualizaci smérnice etického kodexu. Dlvodem je neuplnost principt
ukotvenych v Charté a Kodexu. Pfesto je zde vniman rozpor, ktery je vyjadien odpovéd’'mi
dvou respondentl. R2 uvadi: ,,Z nasi strany je eticky kodex dodrzovan... Neni dodrzovain
ze strany zaméstnavatele.”, kdezto R4 se vyjadfil ze: ,,..etickych postupii si jsme védomi
a dodrzujeme je jak my, tak i zaméstnavatel.” Respondenti projevili invenci a zminili
navrhy pro zlepSeni této oblasti. Za nedostatky shleddvaji nefunk¢nost etické komise, ktera
je ve smérnici uvedena. To vychazi z tvrzeni R2: ,,Smérnice zminuje etickou komisi, ktera
ale ve spolecnosti chybi.” Stejny ndzor sdili R3, ktery se vyjadiil: ,,Jako nejvétsi uskali

vidime nefunkcnost etické komise, ktera je ale ve smérnici napsand.” R4 zminil Ze:
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,,-etickd komise neexistuje”. V neposledni fadé RS uvedl: ,,...etickda komise napsana ve
smernici ve spolecnosti nefunguje.” Z vysledkl je patrnad potfeba doplnéni chybéjicich
etickych zasad a norem do etického kodexu. Nutnosti je také zvySeni povédomi noveé
prichozich zaméstnanct o etickych zdsadach. S timto navrhem pfiSel R3, ktery zminil:
wTaké by bylo dobré individualne informovat nové prichozi zaméstnance o etickém
kodexu.” Dle vyjadfeni vSech respondentt lze fici, Ze je tento princip téméF, ale ne tiplné

implementovan.

Tieti kategorie odpovida na otadzku: ,,Myslite si, ze vynakladate veskeré usili k tomu, aby
vas vyzkum byl prospésny pro spolecnost, a neopakujete vyzkum jiz provedeny nékde
jinde?” Z odpovédi respondentit vyplynulo, Ze vyzkumni pracovnici vynakladaji veskeré
usili k tomu, aby jejich vyzkum byl prospé$ny pro spolecnost a neopakoval vyzkum jiz
provedeny n¢kde jinde. To dokladd vypoveéd R2, ktery uvedl: ,,Ano urcité vynakladame
veskeré usili k tomu, aby vyzkum byl prospésny. Také neustdle délame reserse, aby prave
nedochazelo k opakovani jiz existujiciho vyzkumu. Vyzkumni pracovnici se musi ujistit, Ze
pokud poveri jinou osobu urcitym aspektem své prdce, tato osoba bude mit nezbytné
schopnosti k jeho vykonu.” Dlraz na tuto nutnou podminku je kladen pii vybéru novych
vyzkumnych pracovnikli, na co poukazuje také RS, ktery se dale vyjadtil, ze: ,,Zpétna
vazba je zajisténa oponentnim hodnocenim projektii podanych do verejnych soutézi
| projektii v reSeni. A V etickém kodexu chybi povinnost vynakladat usili na prospésnost
vyzkumu pro spolecnost ana jeho originalitu.” R3 popisuje skutenost vyuzivaného
principu ve spole€nosti takto: ,,Ndvrhy novych projektii jsou projednavany na vyzkumnych
poraddach, kde je vyzadovano zditvodnéni a probiha diskuse a sezndmeni se s nastolenou
problematikou navrhovaného vyzkumu.” Z téchto vypovédi vyplyva, ze tento princip je ve

spolecnosti zcela implementovan.

Dalsi kategorie odpovidéa otazce, ktera je vénovana tomu, zda jsou zaméstnanciim dobie
znamy strategické cile ve vyzkumné oblasti i v instituci a zda informuji své nadrizené
a zamestnavatele o zavaznych zméndach vyzkumnych projektii? Dle vypovédi z rozhovora
vyplynulo, Ze je princip témér, ale ne uplné implementovan. Tento vysledek potvrzuji
vyroky respondentli, ktefi poukazuji na nedostate¢nou informovanost zaméstnancl
o strategickych cilech ve vyzkumné oblasti spoleCnosti a o ucetnich a finan¢nich
mechanismech. Jednd se pfedevSim o nové pfichozi zaméstnance, jak zminil R2:

wZacinajici kolegové maji pocit, Ze nejsou dostatecné informovani o strategickych cilech

49



spolecnosti a platebnich mechanizmech. JSou si védomi, Ze urcité spolecnost néjaké ma,
ale nevi jake.” Stejné tak R4 dodava ze: ,,Nemame pocit, Ze bychom o nécem nebyli
dostatecné informovani. Urcité je to i diky tomu, Ze zde pracujeme uz dlouho.” Dale R1
vyjadtil, Ze nejen novy zaméstnanci nejsou informovani, ale také se jedna o technické
pracovniky: ,, ..mdme pocit, Ze technicti pracovmici nejsou radné informovani
0 probihajicich projektech a cilech.” Vsichni zaméstnanci znaji svou povinnost informovat
svého zaméstnavatele o jakychkoliv zménach a stejné tak vi, na koho se mohou se svymi
otazkami obratit. To potvrzuji vSichni respondenti svymi vyroky napi. R2 uvedl: ,,...jsou si
vedomi povinnosti informovat jednatele ¢i projektové manazerKy, kdyz dojde k néjaké
zméné ve vyzkumnych projektech.” R5 se v interview zminil ze,: ,,Oznamovani zmen je
kontrolovano projektovymi manazerkami, které maji dadle na starosti dohlizeni na
dodrzovani aktudlnich vseobecnych podminek projektii... Cokoliv potrebuji vyzkumnici
vedet o platebnich mechanismech nebo pozadavcich K projektu, mohou resit s projektovou
manazerkou, kterd je schopna a ochotna na vse odpovedét”. Tentyz respondent R5
vyjasiiuje postup ziskdvani pottebnych informaci, spolu s kontrolou plnéni vystupii
vyzkumnych projektli, které jsou provadény na pravidelnych poradach. Ugastni se jich
krom¢ zainteresovanych pracovnikli také nadfizeny a projektovi manazefi. Zjisténé
problémy ¢i zmény jsou ihned feSeny. Kontrola plnéni uloZenych napravnych opatieni
probihd na nésledné porad¢. Z kazdé porady je potizen zdpis, ktery je distribuovan vSem
zamé&stnanciim Ucastnicim se porady 1 dal§im, kterym z pribéhu porady vyplynul néjaky
pracovni ukol. V této oblasti podal R2 navrh na zménu: ,,Dle naseho nazoru by bylo
vhodné zapracovat aktualni pozadavky odpovidajicich poskytovateli podpory do predpisu.
Bylo by také vhodné pravidelné informovat vyzkumné pracovniky o moznostech zapojeni se
do projektii.” RS se k tomuto navrhu vyjadfil takto: ,,...tak to za mé neni uplné mozné a ani
to neni potreba. Cokoliv potrebuji vyzkumnici védet o platebnich mechanismech nebo
pozadavcich k projektu mohou resit s projektovou manazerkou, kterad je schopna a ochotna
na vse odpovedet. Navic ma potrebné metodiky nastudované.” Dale vyjadtil vlastni nadzor
k mozné obmeéng: ,,...navrhuji zapracovat povinnost neprodlené informovat o zdvaznych

zmeénach projektit do smérnice.”

Pata kategorie se tyka smluvnich a zakonnych povinnosti. Otazka ve focus group se pta:
.Jste obeznameni s ndarodnimi, odvétvovymi nebo instituciondlnimi predpisy upravujicimi
pracovni podminky, vcetné pravidel prav k dusevnimu viastnictvi a poZadavky investori?”

V této oblasti se tii respondenti shodli na implementaci tohoto principu ve spole¢nosti. R1
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uvedl: ,,...s predpisy jsme sezndmeni a také jsou volné dostupné na nasem spolecném disku
L, takze se k nim muZeme také snadno dostat.” Respondenti 2 a 3 uvedli par ptipominek,
které potvrzuji, Ze jsou vyzkumni pracovnici obezndmeni s ndrodnimi, odvétvovymi nebo
institucionalnimi piedpisy upravujicimi pracovni podminky, v¢etné prav k duSevnimu
vlastnictvi a pozadavky investort, ale chtéli by o problematice vice diskutovat. R2 se
vyjadiil: ,,Mozna by bylo fajn overit seznameni prislusné osoby se smluvnimi pozadavky
V souvislosti s reSenim konkrétnich projektii.” R3 doplnil: ,,.Smérnice tady jsou, ale bylo by

vhodné se vice schazet a vice komunikovat o dané problematice.”

Dalsi kategorie se zaméfila na princip odpoveédnosti a to otdzkou: ,.Jste si vedomi své
odpovédnosti viici svéemu zaméstnavateli, investoriim nebo jinym souvisejicim verejnym
nebo soukromym subjektiim, jakoZ i vii¢i spolecnosti jako celku? Ridite se zdsadami
Fadného, transparentniho a efektivniho financniho rizeni? Spolupracujete pri vsech
opravnénych kontroldach tykajicich se vaseho vyzkumu? Jsou metody sbéru a analyzy dat,
vysledky a pripadné i podrobné udaje pristupné vnitrnimu a vnéjSimu prezkoumani?”
Z rozhovoru s respondenty vyplynulo, Ze jsou si v§ichni zaméstnanci védomi odpoveédnosti
vuci spolecnosti, investorim i vefejnym ¢i soukromym subjektlim a dulezitosti efektivniho
vyuzivani financnich prostfedkti. Dale se vSichni shodli na nutnosti spoluprace pfi
kontrolach vyzkumu a zpfistupnéni metod sbéru a analyz dat. R3 uvedl: ,,My si jsme
veédomi své odpovédnosti, také se ridime zminénymi zdasadami a Vv pripadé kontrol s nimi
spolupracujeme. Pokud je potieba tak metody sbéru dat atd. poskytneme k prezkoumdni.”
R4 tuto informaci doplnil o vyjadteni: ,,Nemdam pocit, Ze by zde chybéla spoluprdace
a pristup kinformacim. Jen se clovek musi zajimat sam. Projektové manazerky jsou ve
vSem velmi napomocné. Vedouci tymu vyzkumné skupiny je vidy zodpovédny za to, aby
stanovené cile v projektu byly vykondny, a to v souladu s podminkami poskytovatele.” R5
zminil nedostatecnost v ukotveni odpov&dnosti v internich ptedpisech: ,,...odpovédnost
vici spolecnosti a dalsim subjektum neni v etickém kodexu. Stejné tak povinnost
spolupracovat s kontrolami neni uvedena ve vnitinich smérnicich a ani metody sbéru
a analyzy dat a vysledkii nejsou uvedeny ve smérnicich.” R2 vidi dal$i nedostatky, které
zminuje ve svém Vyjadieni: ...V urcitych castech tohoto tématu vidime nedostatky.
Napriklad rozpocet v ramci projektu je vyuzivan k jinym uceliim. Co se tyce rozhodovani
0 financnich prostredcich, resitelé projektu by méli mit vétsi pravomoci. Za nasi skupinu
mame pocit, zZe chybi spoluprace a pristup k informacim.” Z toho vyplyva, ze tento princip

je ve spolecnosti témér, ale ne iplné implementovan.
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Sedma kategorie pojednava o principu fadného postupu v oblasti vyzkumu. Otazky k této
oblasti zni: ,,Byli jste seznameni s beipecnymi pracovnimi postupy a nezbytnymi
opatrenimi pro zdravi a bezpecnost? Dodrzujete bezpecné pracovni postupy a nezbytna
opatreni pro zdravi a bezpecnost? Byli jste seznameni s pozZadavky na ochranu udaju
a ochranu duvérnych informaci? Dodrzujete pozadavky na ochranu udajii a ochranu
divernych informaci?“ V této kategorii se vSichni respondenti shodli na plné
implementaci ve spole¢nosti, pouze s drobnymi pfipominkami. Toto tvrzeni lze vyjadfit
rozhovorem s RI1, ktery uvedl: ,,Skolenim BOZP vsichni mdme pii Ndstupu
S personalistkou a potom se to po néjaké dobé opakuje. Myslim, Ze tady je vse OK. Stejné
tak ochrana udajii a divernych informaci je urcité v nejaké smérnici, ke kterym mdme
minimalné pristup z disku a urcité jsme s ni byli seznameni pri ndstupu.” R2 navazal
asdelil ze: ,,Souhlasim, zZe se v§im jsme proskoleni, ale mozna by bylo lepsi skoleni od
néjakych profesionalu.” RS k této informaci doplnil aktudlni vyjadreni tykajici se Skolitele:
1CO Se tyce opakovaciho Skoleni, tak to uz nedela personalistka, ale pani, co ma na
starost BOZP, takze profesiondlka.” R3 vyjadfil celkovou spokojenost s implementovanym
principem ve spolecnosti: ,,V této oblasti nevidime ZzZdadny problém. Kdyz cokoliv
potrebujeme ohledné BOZP a ochrany udajit mizeme se obratit na personalistku.” Z toho
vyplyva, ze vyzkumni pracovnici dodrzuji bezpecné pracovni postupy a jsou seznameni
s pozadavky na ochranu udaji a ochranu divérnych informaci. Bezpe¢nost a ochrana
zdravi je pfedmétem Skoleni BOZP a PO, které zaméstnanci pravidelné absolvuji pfi
nastupu do zaméstnani. Mezi drobné pifipominky patiti zminka o nedostatecném
laboratornim vybaveni pro bezpecnou préci, pfi¢emz dle R1 dochdzi k soucasné naprave.
R2 uvedl: ,,Obcas nam taky chybi nékteré ochranné pomiicky.” K této vytce se vyjadiil R3,

ktery zhodnotil, Ze v takovém ptipadé, se miize kdykoliv obratit na personalistu.

Dalsi otazka vymezuje kategorii, ktera se zamétuje na Sifeni a vyuzivani vysledku: ,,Byli
Jjste seznameni se zpiisoby SiFeni, komercializaci a vyuzivani vysledkit védy a vyzkumu?
Zajistujete Sireni a vyuzivani vasich vysledki?” Tuto oblast respondenti nehodnoti zcela
kladng, ale vidi zmény a pokroky ve spolecnosti, které vedou k implementaci tohoto
principu. R4 uvedl: ,,...se zpiisoby Sirfeni, komercializaci a vyuzivani vysledkii nemame
probléem. Stejné tak se snaZime o Sireni nasich vysledkii, napriklad na védeckych
konferencich, veletrzich a védeckych sympoziich. Taky letos by se mél porddat semindr,
ktery bude slouzit ke komercializaci nasich vysledkii a mél by se pordadat pravidelné kazdy

rok.” R2 shledava rozdil ve zkuSenostech zaméstnancti: ,,Zacinajici vyzkumni pracovnici
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maji pocit, ze nejsou prilis§ seznameni se zpiuisoby Sifeni, komercializaci a vyuzivanim
vysledkii.” Dale by také uvital lepsi Sifeni vysledkt, coz vyplynulo z jeho odpovédi: ,,Bylo
by fajn, kdyby firma vice organizovala workshopy pro seznamovani verejnosti s vysledky
vyzkumu: ,,..Bulletiny by se mohl posilat na vic mist.” R3 dopliuje, Ze novym
pracovnikim radi poskytnou potiebné informace. Dale R3 uvadi, ze ptesto, ze neshledava
zasadni problém v této oblasti, vidi, nedtslednost svych kolegii pii plnéni a kontrole ukolt:
w-ne vzdy vsichni odevzdavaji zadané ukoly a ani se to po nich nadale nevyzZaduje.”
Stimto nazorem se ztotoziuje také respondent R2. R5 souhlasi SvySe zminénymi
nedostatky, ale také dodava, ze dochazi k jejich napravé: ,,Vyse zminené nedostatky jsou
skutecné, ale musim rict, Ze uz dochdzi K ndapravé. Projektovd manazerka si ted’ dodrzovani
plnéni ukolii vzala na starosti, takZe je to uz mnohem vice hlidano a je potreba ukoly
dodrzovat. Stejné tak novi zaméstnanci, kteri nastoupi, dostanou pridéleného nékoho ze
starsich kolegii, pokud tu nékoho s takovym zamérenim mame a zdaroven se sejde
S projektovou manazerkou, ktera ho do vseho zasveéti. Ale je také pravda, Ze zde musi byt
vSichni zvidavi a hodné aktivni sami. Nikdo nema problém poradit a pomoct, ale musi
vedet s ¢im.” Z interpretovanych dat vyplynula téméF, ale ne uplna implantace tohoto

principu.

Devata kategorie zjistuje odpovéd’ na otazku: ,,Komunikujete o vysledcich a zaméreni své
vedeckeé cinnosti s verejnosti? Jakym zpusobem? Jak casto?” Z odpovédi respondentii
vyplynulo, Ze vyzkumni pracovnici aktivné a srozumitelné seznamuji odbornou vetejnost
se svym vyzkumem pomoci vefejnych prednasek, konferenci, vystav nebo workshopti. R3
uvedl: , Myslim si, Ze aktivné seznamujeme verejnost s nasimi vyzkumy, a to diky verejnym
prednadskam, konferencim, vystavam i workshopiim.” R4 doplnil, Ze spolupracuji také se
sttednimi a vysokymi S$kolami: ,,...také porddame akce pro verejnost a poskytujeme
odborné konzultace a poradenskou cinnost.”” RS uvedl, ze tento rok se spolecnost zapojila
do projektu, ktery je spojen také S rozvojem popularizace: ,,Letos jsem se prece také
zapojili do projektu Rozvoj kapacit pro vyzkum, Ve kterém je také rozvoj popularizace.” R3
navrhl rozsiteni vysledki mezi vetejnost: ,,Bylo by dobré, kdyby se védecti pracovnici vice
ucastnili kongresu a konferenci, které se tématicky tykaji oblasti jejich vyzkumu, coz by
napomohlo k rozsireni odbornych znalosti pracovnikii a vedlo kvétsimu zverejiiovani
vysledkii vyzkumu.” Z rozhovori vyplynulo, ze komunikace o vysledcich s vefejnosti
probiha také na webovych strankach spolecnosti, které obsahuji informace o dosazenych

vysledcich, publikacich a aktualné fteSenych projektech. R2 navrhuje, aby byly na
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webovych strankach zvetejnény také clanky, které by poskytly dostupnéjsi informace
vetejnosti. Dale uvadi: ,,..k lepsi komunikaci s verejnosti by mohla dopomoct propagace
konzultaci v mistnim tisku, aby vystupy vedecké cinnosti byly pochopeny i Sirsi verejnosti.
Také vyssi propagace podniku by mohla prinést vice zakdzek k analyze vzorkii a tak.”

Z uvedenych dat vyplyva plna implementace této oblasti.

Dalsi kategorie se tyka diskriminace na pracovisti. Otazka v této oblasti zni: ,,Setkali jste
se V instituci s nejakou formou diskriminace?” Z odpovédi respondentti je zfejmé, ze tento
princip je témé¥, ale ne uplné implementovan. Respondenti R1 a R4 se s diskriminaci ve
spole¢nosti nesetkali. Nicméné jinou zkuSenosti Si proSel respondent R2, R3 i R5. Mezi
zminované nevhodné chovani patii diskriminace na zédklad¢ pohlavi a véku pracovniki. R2
uvedl: ,,Nekteri z nds se setkali s tim, Ze jednatel rekl informaci o tom, Ze je mladad Zena
a kwiili tomu, Ze urcité pujde na materskou tak je neperspektivni.” S podobnou zkusenosti
se také svetil respondent R3: ,,U vedeckych pracovnikit obcas dochdazi ke kladeni prekazek
pro vkon prace u starsich zaméstnancii. Také se setkavame s osobni nevrazivosti
vedouciho pracovnika viici podrizenému.” RS narazi na neprofesionalni chovani ve

spole¢nosti a navrhuje pisemné ukotvit diskriminaci.

Posledni kategorie v oblasti etickych a profesnich aspektli se tdZze na systém hodnoceni
otazkou: ,,Povazujete stavajici systém hodnoceni vyzkumnych pracovniku za dostacujici,
transparentni, nezavisly a motivacni? Navrhli byste v tomto sméru néjaké zmeny? Jakeé?”
VSichni respondenti vyjadrili v této oblasti jisté vyhrady, lze tedy fici, Ze princip neni
implementovan. Spole¢né se shodli na chybé&jicim piedpisu, ktery by objektivné hodnotil
vykon zaméstnance a s tim spojené finan¢ni ohodnoceni. R1 uvedl: ,,Mdme pocit, Ze zde
chybi rada pro odménovani, zaméstnanci nejsou odménovani dle prace a projektu. Je
potieba zvysit motivaci zaméstnanci”. Témé& vSichni respondenti povazuji systém
hodnoceni za nedostacujici, netransparentni, subjektivni a demotivujici. Stejné tak R2
zminil: ,,Dle nds zde systém hodnoceni témer neni a je velice subjektivni.” R4 uvadi Ze:
wChybi zde néjaka interni rada, pri hodnoceni jsou brany v uvahu Pouze ucasti na
projektech, ale nejsou brany v potaz clanky, aktivity, ucast na vzdeélavacich akcich ani
zahranicni spoluprace.” Pies negativni vyjadieni respondentt k této oblasti, pfisli se svymi
navrhy, které by zlepsily systém hodnoceni ve spole¢nosti. Jedna se napiiklad o zaloZeni
rady pro odménovani, vytvofeni takového systému, ktery bude zalozen na hodnoceni

védeckého vyzkumu a realnych vysledcich nebo osobniho ohodnoceni prace, zvetejnéného
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na poradach. R2 dopliuje, Ze: ,,Pracovni vykon by mél byt také hodnocen lidmi

S dostatecnou kvalifikaci pro posouzeni védecké cinnosti.”
4.4.2 Nabor a vybér

Dvanacta otazka se zajimd o stanoveni naborové normy ve spoleCnosti: ,,JSou ve
spolecnosti  stanovené ndaborové normy pro vyzkumné pracovniky?” Z odpovédi
respondentt ve focus group vyplynulo, Zze ve spole¢nosti neni nabor a vybér vyzkumnych
pracovnikil fizen Zadnym vnitinim predpisem. R1 odpovédél: ,, Zdadnou smérnici ohledné
naboru tu urcité nemame.” 1 pies absenci piislusné smérnice je pii pfijimani dodrzovana
zasada rovné pfilezitosti pro vSechny bez vyjimky, coz potvrdil svym vyjadienim R2:
.,-.nemdm pocit, ze by byly znevyhodnované néjaké skupiny nebo by se nedodrzoval kodex
chovani.” R3 nesouhlasil s vypoveédi R2, naopak zminil, ze se vSechny zasady kodexu ve
spole¢nosti nedodrzuji. Jeden z respondentli uvedl, ze spole¢nost nabizi moznost pruzné
pracovni doby, ktera usnadnuje naptiklad zenam po rodiCovské dovolené navrat do
profesniho zivota. Z téchto vypovédi vyplyva, ze tento princip neni ve spole¢nosti

implementovan.

Nasledujici kategorie se zamétuje na piijimaci postupy. Otazka v této oblasti zni: ,,Mate
pocit, Ze prijimaci postupy jsou oteviené, ucinné, transparentni, priznivé a mezindrodné
srovnatelné? Obsahuji také inzeraty dostatecné Siroky popis pozadovanych znalosti
a dovednosti, tak aby vycet nebyl diskriminacni?” Jak jiz bylo vySe zminéno, ve
spoleCnosti neexistuje predpis pojedndvajici o povinnostech otevienych, ucinnych,
prithlednych, piiznivych a mezinarodné srovnatelnych piijimacich postupech. Ctyii
respondenti se shodli na vhodné formé i obsahu vyuzivaného inzeratu, ktery neni
bezchybny. R2 uvedl: ,,..myslim, Ze inzeraty jsou popsany dostatecné.” R3 zminil:
wMyslime si, Ze inzeradty jsou v poradku, vycet urcité neni diskriminacni.” RS dodava, ze
personalista spole¢nosti, ktery tvoii inzeraty, konzultuje jejich obsah s vedoucimi
pracovniky. Mezi drobné nedostatky respondenti fadi chybéjici datum uzéavérky, ptiliSnou
obecnost inzerati aneznalost moZnosti kariérniho rhstu a pravidel pro prodlouZeni
smlouvy. R1 se k této oblasti vyjadril takto: ,,...pFijimdni tu md jeste jisté mezery, urcité
chybi ta zminéna smérnice. Dle naseho nazoru jsou inzeraty nedostatecné, jsou prilis
obecné a podminky jsou konkretizovany az pri osobnim pohovoru. Taky nékterym nejsou
Znamy moznosti kariérniho rustu.” 7 vyse uvedeného textu vyplyva, Ze je tento princip

castené implementovan.
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Ctrnacta otazka se zaméfuje na vybér pracovnikil a taZze se: ,.Je v instituci ziizen vybérovy
vybor pro vybérové rizeni?” R1 rezolutné odmita existenci vyboru i jakéhokoliv predpisu.
Zbyli respondenti poukazuji na neddvnou zménu ve vybérovém vyboru spolecnosti. RS
odpoveéd€l: ,,...smérnice tu Zadna neni a vyberova komise prozatim uplnée nefunguje tak jak
by podle kodexu méla, ale uz se na tom postupné zacalo pracovat.” S timto tvrzenim
souhlasi také R3 a stejné tak R4 podava navrh na zapojeni dalSiho pracovnika do vybérové
komise: ,,Ano souhlasim, ze pri vybéru napriklad nekoho do laboratore, by bylo dobré, aby
tam byl vedouci laboratori. I kdyz musim rict, Ze momentalné to takto i zacina fungovat. Uz
pri pohovoru neni jen jednatel a persondlni, ale byva tam i budouci nadrizeny daného
cloveka.” Vzhledem k vyjadfeni respondentii o neexistenci predpisu i vyboru, ktery je

teprve v procesu, je tento princip stale interpretovan jako neimplementovany.

Patnacta kategorie se zajima o transparentnost vybérového fizeni: ,,Byly jste pred vybérem
informovani o vybérovém rizeni a o kritériich vybéru, o poctu volnych mist a mozném
kariérnim rustu? Ziskali jste po ukonceni vybérového rizeni informace o silnych a slabych
strankach své kandidatury?” Z rozhovorl se zaméstnanci je ziejmé, ze jim pii piijimacim
fizeni chybéla zpétna vazba a informace o moznostech kariérniho riistu. Napiiklad R1 se
k této otazce vyjadiil takto: ,,Kolegové, kteri si pamatuji sviij prijimaci pohovor se shodli,
na tom, ze o moznostech kariérniho riistu se prilis nedozveédeli, ale taky se na néj sami 0d
sebe nedotazovali. Jinak pocet volnych mist znali. Zpétna vazba pry byla dobra
a komunikace s budoucim zaméstnavatelem oteviend. Ne vsSichni se, ale dozvédeli zpétnou
vazbu.” Respondent RS byl o pfijimacim pohovoru informovan personalistou, jelikoz je
sluzebn¢ starsi a ptijimaci pohovor vykonaval jiz pted 1€ty: ,,0d personalistky vim, Ze vSem
uchazeciim o zaméstnani vzdy odpovi, jestli byli nebo nebyli vybrani k pohovoru. Pokud
ano, tak jim zavold a domluvi se s nimi na terminu schizky. Jak bylo receno, informace
0 poctu volnych mist jsou v inzeratech a kritéria vybéru jsou tam napsany také. Kritéria
rustu jsou kandidatiim sdélovany az na pohovoru, pokud se tedy sami zajimaji a zeptaji se.
Konkrétni zpétna vazba jim davana neni. Pouze jestli byli vybrani nebo ne, ale v pripade,
Ze sami o ditvod pozZadaji, tak jim personalistka odpovi.” Z vyse uvedenych citaci vyplyva
rozpor ve sdéleni o moznostech kariérniho rstu. R3 uvadi, Ze v inzerci jsou mimo jiné
zvetejnéné informace o poctu volnych mist a kritériich vybéru. Tento princip jde dle

vysledku z focus group ¢asteéné implementovan.
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Dalsi kategorie se zabyva hodnocenim zasluh a taze se na tyto otazky: ,,Byla pri pohovoru
brana v uvahu vase praxe, schopnosti ve vyzkumném oboru, tvorivost a stupen
nezavislosti?  Byly vase vysledky a zasluhy posuzovany jak kvalitativne, tak
| kvantitativne?” VSichni respondenti se k tématu vyjadfili spiSe neutralné. Néktefi sdélili,
ze jejich praxe byla brana v potaz, jini Ze nikoli. Toto tvrzeni uvadi naptiklad také R1:
.Neékteri technicti pracovnici, se kterymi jsem probiral odpovedi méli pocit, Ze jejich praxe
nebyla brana dostatecné v uvahu, a ze jejich vysledky nebyly posuzovany jak kvantitativne,
tak kvalitativné a druhym se zase zdalo vSechno v poradku.” Stejné rozporuplné se
vyjadiuje R2, ktery za vyzkumné pracovniky sdé€lil, ze vzhledem k nedavnému
absolvovani vysoké Skoly byl samoziejmé bran v potaz spise jejich obor nez dosavadni
praxe. U téchto pracovnikii byly vysledky a zéasluhy posuzovany pouze kvantitativné.
Zbyvajici respondenti R3, R4 a R5 nemaji pocit, ze by princip nebyl implementovan. R3
zmifuje, ze by mél byt soucasti nového predpisu. RS sdélil: ,,...nevidime velké nedostatky.”
Z téchto vyroku Ize usoudit, ze princip hodnoceni zasluh je ve spole¢nosti témér, ne aplné

implementovan.

Sedmnactd otdzka se tykd zmén v Casovém potadi zivotopist: ,,Bylo preruSeni kariéry
nebo zmeény v casovém poradi Zivotopisit posuzovano negativné? Dostali jste mozZnost
doplnit dalsi podklady k Zivotopisu?” Vsichni respondenti se shoduji, ze spole¢nost
neposuzuje negativné pieruseni kariéry nebo zmény v ¢asovém potadi zivotopist, jedna se
tedy o plnou implementaci této oblasti. R2 se vyjadtil, ze: ,,...nemdme pocit, Ze by casové
zmeny byly posuzovany negativne. PreruSeni kariéry nebo zmeéna byla posuzovana spise
pozitivnée.” Hodnoceni uchazefe pifi pfijimacim fizeni tedy neni ovlivnéno piedchozim
pferuSenim kariéry, at’ uZ se jednalo o matefskou dovolenou, plisobeni v komercni sfére
apod. Druha ¢ast dotazu je stejné¢ kladné hodnocena, napt. RS sdélil: ,,Stejné tak jsme
mohli dolozit cokoliv jsme chtéli.” K tomuto nazoru se ptidava také R1, ktery se vyjadfil

78, ,,...pokud bychom chtéli, tak urcité bychom mohli i dolozit dalsi véci k Zivotopisiim.”

Nasledujici kategorii zajima, zda byla povazZovina zkusenost zaméstnance s mobilitou za
hodnotny prispévek profesniho rozvoje? Z rozhovoru vyplyva, ze jakykoliv druh mobility,
zejména tedy pobyty v zahrani¢i, se povazuje za pozitivni zkusenost v profesni kariére
uchazece. S timto vyrokem souhlasi téméf vSichni respondenti. R2 sdélil: ,,Nékolik
vyzkumnych pracovnikii zminilo, Ze na pohovoru byla kladné hodnocena jejich zkusenost se

zahranicnim pobytem. Pouze jeden z nasi skupiny meél pocit, Ze pri pohovoru jeho
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zkuSenost s mobilitou nebyla povazovana za hodnotny prispévek.” R3 ma velmi pozitivni
zkuSenost s mobilitou ve spolecnosti: ,,Zkusenosti s mobilitou mame a urcité to bylo pri
pohovoru branné jako prinos, vzhledem k tomu, Ze se cestovani zde podporuje.”

Z vysledku lze interpretovat, ze je tento princip ve spole¢nosti plné implementovan.

Devatenacta kategorie se dotazuje na uznani kvalifikace: ,,Je v instituci stanoveno
odpovidajici posuzovani a hodnoceni akademické a odborné kvalifikace? Jste o ném
informovani? Je uznavana jak odborna, tak i neformdalni kvalifikace?” V rozhovorech
nejcastéji zaznélo, Zze v zadném predpise spolecnosti neni konkrétné stanoveno posuzovani
a hodnoceni akademické a odborné kvalifikace véetné té neformalni. R4 zminil Zze,:
...neni zde k tomu zadny predpis.” R5 dopliuje toto sdéleni informaci: ,,Souhlasim, tady
Jjsou pouze pravidla pro odménovani a v nich jsou minimdlni pozadavky na kvalifikaci. Ale
co vim, kvalifikace se vidy posuzuje na vstupnich pohovorech a v inzerdtech jsou ddna
kritéria vyberu.” Vzhledem k vyjadfeni vSech respondentt, i téch, ktefi uvadi, ze instituce
uznava odborné i neformalni kvalifikace jako napf. R2 a R3 Ize vyjadfit €asteénou

implementaci tohoto principu ve spole¢nosti.

Dvacata kategorie zjistuje odpovéd’ na otazky: ,,Odpovida stupen pozadované kvalifikace
pozadavkim na pracovni misto? Je hodnoceni kvalifikace zaméreno na posouzeni
vysledkii, jichz dana osoba dosdhla? Byla pri hodnoceni brana v uvahu povést instituce,
V niz jste své kvalifikace dosdhli? Je uznavan model celoZivotniho a profesniho rozvoje?”
Z rozhovoru vyplynulo, zZe pozadavky na kvalifika¢ni stupeii jsou uvedené v inzerci
volnych pozic a jsou v souladu s potfebou pro vykon dané profese. RS vyjadiil, Ze:
w-pozadavky na kvalifikaci jsou napsany v inzerdtech volnych pracovnich mist a ty jsou
konzultoviny s odbornikem ve spolecnosti.” Vétsina respondentd se shodla na tom, Ze je
princip ve spolecnosti implementovan, ackoliv neni nikde ukotven. Vzhledem k tomu, ze
néktefi zminuji nedostatky naptiklad v neuznavani celozivotniho modelu rozvoje
a hodnoceni povésti instituce, vyhodnoceni se ptiklonilo k druhému stupni implementace
ato témér, ale ne uplné implementovan ve spolecnosti. Respondent R2 se vyjadfil:
wSouhlasime, Ze stupen pozZadované kvalifikace odpovida kvalifikaci pozadavkii na
pracovni misto. Nicméné nékolik lidi z nasi skupiny nema pocit, Ze by zde byl uznavam
celozivotni model a pry u nekterych byla brdana v iivahu povést instituce.” Respondent R5
vyjadifuje opaény nazor: ,,...co se tyce celozivotniho vzdélavani, tak zde nevidim problém.

Jednatel zaméstnancum v pokracovani ve studiu nebrani a jsou ve spolecnosti riizné
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moznosti Skoleni, stazi, konferenci a dalsich. Dle mého je tento princip ve spolecnosti

dodrzovan, ale neni ukotven v Zadném predpise.”

Posledni kategorie z oblasti ndboru a vybéru se zaméiuje na jmenovani postdoktorandu.
Dvacaty prvni princip zjiStuje: ,.Jsou v instituci zavedena jasnd pravidla a pokyny pro
nabor a jmenovani postdoktorandi? Je postdoktorandsky status casove omezen?” Dle
vyhodnoceni rozhovori ve focus groupe je zndmo, Ze ve spolecnosti existuji jasna pravidla
pro jmenovani vyzkumnych pracovniki s postdoktorandskym statusem. Respondent R5
uvedl stanovenou délka péti let, po kterou muze byt v této kategorii postdoktorand zafazen
od obhajeni svého akademického titulu Ph.D. Z vypovédi respondenti je ziejmé, ze
vSichni zaméstnanci spole¢nosti jsou si téchto pravidel védomi, ale nejsou dodrzovany. Jak
sdélil R2: ,,Pravidla jsou zavedena, ale nejsou dodrzovana.” Na tomto vyroku se shodl
také R3, ktery déale dodava vysvétleni: ,,...Je to dano tim, Zze smérnice kariérni 7ad nejde
ruku v ruce s pravidly odménovani. Chtélo by, aby se to sjednotilo vsude a pak by to mozna
mohlo fungovat.” Z téchto vypovédi vyplyva, Ze je tento princip téméF, ale ne uplné ve

spolecnosti implementovan.
4.4.3 Pracovni podminky a socialni zajiSténi

Dvacéata druhd otazka se v oblasti pracovnich podminek a socidlniho zajiSténi zaméfuje na
zjiSténi principu uznani profese. Otazka k tomuto tématu zni: ,.Je postaveni vyzkumnych
pracovniku v instituci spojeno s odpovidajicim profesnim uznanim?” Tato otazka vyvolava
mezi zaméstnanci nejednotnost v nazorech. R4 uvedl: ,,Za nasi Skupinu musim rict, ze jsme
se s zadnym problémem v tomto ohledu nesetkali.” RS dodéava: ,,Urcité to chce na principu
uznavani profese jeste zapracovat, ale kdybych ho mél ohodnotit jak v dotazniku, tak mu
stale ddavam cislo dvé.” R1 a R2 se shoduji, Ze zamé&stnanci se k této otazce vyjadrovali
rozdiln€¢. Mezi divody uvedli nezohlednéni vzdélani a praxe v instituci. R2 tlumocil
pfipominky, které mu k této oblasti sdélili ostatni zaméstnanci: ,,Dle nich by se méli
prijimat odbornici na primo jim urcené pozice, adekvdtné financné je odhodnotit
a zhodnotit dobu, po kterou vykonavaji danou profesi.” R3 vyjadiil obavy ohledné etického
jednani pana jednatele. Tento vyrok potvrzuje RS, ktery v rozhovoru zminil: ,,Je pravda, zZe
ne vzdy je zde se vSemi zachazeno stejné. Ale jak uz bylo i zmineno, je zde probléem i v tom,
Ze ve smérnici pravidla pro odménovani, nejsou totozné pracovni pozice jako v kariérnim

radu. To je potreba sjednotit. Protoze zase rozumim tomu, Ze absolvent doktorského studia
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by také nemel mit stejné poStaveni jako vedecky pracovnik, ktery ve spolecnosti funguje uz

dlouho.” Z této interpretace vyplyva, ze princip je témér, ale ne uplné implementovan.

Dalsi kategorie hodnoti vyzkumné prostfedi. Tento princip zjiStuje, zda zaméstnanci
povazuji podminky, tim jsou mysleny prostiedky a zdroje pro jimi realizovany vyzkum
V instituci za vyhovujici? V této oblasti zaméstnanci poukazuji na nedostate¢né finan¢ni
prosttedky, které by zajistily vhodné&js$i podminky vyzkumného prostiedi. Zaroven kvituji
postupné nakupovani potiebnych prostfedki. R3 zhodnotil situaci takto: ,,Ano podminky
nejsou zcela vyhovujici, ale vyhovuji. Vsichni bychom wvitali porizeni novych
laboratornich pristroju, ale také vsichni vime, ze kdyz budou projekty, budou penize a pak
miize byt i nové Vybaveni. Loni byly prece porizeny nové digestore. Myslim, Ze
modernizace je postupna podle dostupnych financnich prostredkii.” Z vypovédi R2 je znat,
Ze se na tento princip zaméfil z jiné perspektivy, to vyplyva z jeho tvrzeni: ,,Nékteri
dokonce zminovali potrebu stabilnéjsiho pracovniho prostredi, tedy smluv na dobu
neurcitou, stabilni pracovni skupiny, pracovni benefity, odmeny, cokoliv, co by zamezilo
vysoké fluktuaci zaméstnancii.” RS se vyjadiuje k poskytovanym prostiedkim pro
dalkovou spolupraci: ,,Souhlasim, Ze vybaveni by mohlo byt lepsi, ale toto se tyka
| napriklad mobilnich telefonu, které mame k dispozici nebo i notebookii. Vim, zZe je nemaji
VSichni, ale ti, co vyuzZivaji home-office, tak tyto vyhody maji”. Na zéklad¢ vypovedi

respondentti Ize vyjadrit, ze princip je ve spole¢nosti témér, ale ne Gplné implementovan.

Dvacata ctvrtd otazka se zaméfuje na oblast pracovnich podminek. Jeji dotaz se tyka
predevsim jejich flexibility: ,,Umoziuji vam pracovni podminky ve spolecnosti flexibilitu
K tispésnému provadeni vyzkumu a sladit praci s osobnim a rodinnym Zivotem?” Tietina
respondentli neshledava soucasné pracovni podminky za zcela pruzné. Uvitali by vice
flexibilni pracovni dobu a moznosti vyuzit home-office. Vice nez polovina respondentt
poukazuje na moznost sladéni pracovnich podminek s rodinnym Zivotem, respektive péci
0 déti a rozvoj kariéry. Respondent R3 sdéluje: ,,...urcité jsou tu véci, které se daji zlepsit,
ale na druhou stranu castecné flexibilni pracovni doba je velmi prinosna, také i home-
office”. R2 vyjadfuje negativni postoj nékterych zameéstnancl, ktefi by uvitali urcité
zmeény: ,, ...druzi si prali vice flexibilni pracovni dobu, zruseni povinnych pét minut pred
prichodem do prace a 5 minut po prdci a vétsi moznost vyuzivat home-office. Také zaznéla
i moznost obcerstveni na pracovisti nebo moznost zazdadat o dlouhodobé volno ze

studijnich duvodu.” RS oponuje vici navrhovanym zméndm vyrokem postupného
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zlepSovani pracovnich podminek, mezi které fadi navySeni poctu dni dovolené,
poskytovani ptispévklli na zivotni nebo penzijni pojisténi. Déle zmifiuje stabilni benefity,
které spoleCnost poskytuje: ,,...Taky zde mame moznost prispévkii na tabory pro deti,
moznost prondajmu sluzebniho bytu a vyuziti zkraceného uvazku. I v néjakém dlouhodobém
studijnim volnu Si myslim, Ze by nemusel byt problem.” Jelikoz je vétSina respondentd se
zavedenymi pracovnimi podminkami spokojena, lze fici, Ze je tento princip témér, ale ne

uplné implementovan.

Dalsi kategorie se zaméfuje na stabilitu a stalost zamé&stnani. K této oblasti je vyuzita
nasledujici otazka: ,,Domnivdte se, Ze vykonnost vyzkumnych pracovnikii je v instituci
podminéna nestalosti pracovnich smluv?” Nazory na tuto oblast byly rozdilné. R1 a R2
shleddvaji v této oblasti neshody. R2 vidi ptfekazku pievazné v uzavieni pracovniho
poméru na dobu urcitou, kterd brani naptfiklad zafizeni hypotéky atd. R1 sdéluje Ze:
Uplné si nemyslim, ze by migrace byla zpiisobena nestdlosti pracovnich smluv, spise ale
je zpusobena pracovnimi podminkami, napriklad chybi mentoring mnohdy nezkusenych
vyzkumnych a vyvojovych pracovnikii a nebo neni motivace, napriklad ve formé bonusii.
Ndzory na tento princip u nas ve skupiné, byly zase takové piil na piul.” R2 dopliuje:
U nas zaznélo nékolikrat, ze si kvitli smlouvé na dobu urcitou nemohou zaridit napriklad
hypotéku nebo nelze uvazovat nad vyzkumem z dlouhodobého hlediska. Nékteri smlouvu na
dobu neurcitou chapou také jako benefit, stejné jako sick day, prispévek na diichod nebo
sportovni aktivity, které by byly také vitany.” Naopak R3 uvadi, ze jeho zddnym zpisobem
forma smlouvy neovliviiuje, ale vzhledem k nazoru ostatnich zaméstnancli navrhuje
uzavirat smlouvu na dobu neurcitou po roce. R4 tento napad kvituje a dale uvadi: ,,Kazdy
potiebuje pro adaptaci jiny cas, takze moznd spis po adaptacnim procesu nabidnout
pracovnikium smlouvu na dobu neurcitou.” Vzhledem k vySe uvedenym nazoriim je tato

oblast témér, ale ne uplné implementovana.

Dvacata Sestd kategorie se zaméiuje na financovani a mzdy. Hlavni otdzka zni: ,,Jsou
poskytovany slusné a pritazlivé mzdové podminky financovani spolu s mzdovymi podminky
a primerenym a slusnym socialnim zabezpecenim?” Polovina respondentll se domniva, ze
za svou praci nejsou dostateéné finanéné ohodnoceni. Dle jejich odpovedi by uvitali vice
benefiti, které by je motivovaly k vy$§im vykonim. R3 v navaznosti na nespokojenost
zminuje: ,,Asi vSichni by uvitali moznost mimoradnych odmeén, pravidelné zvysovani platu

a nejriznejsi benefity, kdo taky ne.” R4 se k tomuto negativnimu minéni stavi takto:
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wMzdové podminky nejsou \dedlni, ale jsou také dany uspésnosti v projektech. Ten, komu
néjaky projekt projde si miize pozadat o zvySeni mzdy.” Druha skupiny respondentd je
s finan¢nimi podminkami spokojena, a naopak zminuje benefity ve formé vyssi dovolené
aruaznych prispévkl. Z vyse uvedeného vyplyva, ze je princip témér, ale ne uplné ve

spole¢nosti implementovan.

Nasledujici otazka se zabyva genderovou rovnosti: ,,Domnivdte se, Ze v prostredi instituce
Jje zachovdna genderovd rovnost, to znamend stejné pracovni podminky a prilezitosti pro
muze a Zeny?” Z rozhovort vyplynulo, ze spole¢nost plné¢ podporuje rovnovahu mezi
pohlavim a poskytuje vSem totozné pfilezitosti v pribéhu celého pracovniho poméru.
Pouze R2 sdélil: ,,Pdr kolegii zminiovalo nedostatek muzského pohlavi, coz je pravda, ale
to firma nijak neovlivni, Ze se sem hlasi hlavné Zeny.” Z odpovédi je zfejmé, Ze princip je

ve spole¢nosti pIné implementovan.

Dalsi kategorie se zabyva rozvojem kariéry. Otazky k této oblasti zni: ,,Mate pocit, ze
instituce podporuje vas kariérni rist a rozvoj? Existuje v instituci strategie pro rozvoj
kariéry pro vsechny vyzkumné pracovniky?” VéEtSi polovina respondentli nepocituje
dostate¢nou podporu jejich kariérniho riistu a rozvoje ze strany spolecnosti. Na odpovéedi
se shodli predev$im mladi vyzkumni pracovnici na pocatku kariéry, jak sdéluje respondent
R4: | Tato stranka z mého uhlu pohledu neni dostatecné rozvinutda, predevsim kviili
nedostatku zkusenéejsich pracovnikii a vedeni vyzkumu, coz omezuje poskytnuti poradenstvi
a podpory mladsim védcum.” Dale bylo respondenty R2 a R3 zminéno nedostate¢né
zaskoleni a vedeni novych zaméstnancti a chybéjici mentoringovy program spolu s kurzy
ciziho jazyka a soft skills. Nicméné zkuSenéjs§i vyzkumni pracovnici, techniCti
a administrativni pracovnici nemaji pocit nedostatecné podpory jejich kariérniho rustu
arozvoje. Zminuji rdzné Skoleni a zahrani¢ni staZe, kterych se mohou zucastnit nejen za
finanéni podpory zaméstnavatele. Déale RS dopliuje: ,,.letos zacal fungovat novy
mentoringovy program, ktery je ale teprve Na zacatku, tak je tomu také potreba dat cas,
nez se vSe zabéehne. I prijimani novych pracovnikit uz vypada trochu lip. Vzdy je snahou
jim priradit nekoho zkusSenéjsiho nebo minimalné se sejdou s projektovou manazerkou
a domluvi se na postupu zapracovani.” Vsichni respondenti se shodli, ze strategie pro
rozvoj kariéry ve spoleCnosti existuje, ale jeji revize je nezbytna. Z vysledki lze fici, Ze

tento princip je ve spole¢nosti témér, ale ne tplné implementovan.
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Dvacata devata kategorie se tykd mobility vyzkumnych pracovnikli. Otdzka na tuto oblast
zni: ,,Mate pocit, Ze instituce podporuje mobilitu vyzkumnych pracovnikii?” Témet vSichni
respondenti vnimaji podporu mobility ze strany zaméstnavatele jako dostateCnou.
Potvrzuje to odpovéd respondenta R1: ,,Myslim, Ze mobilita je zde podporovana
dostatecne.” R3 vnima, ze je potieba mobilitu ukotvit v kariérnim fadu. R2 uvadi mozné
zmény: ,,Je tedy potreba vytvorit strategicky plan pro mobilitu vyzkumnych pracovnikii.
Byla by také dobra moznost veétsi spoluprace se soukromym sektorem. Kdyby se vytvoril
seznamu pracovist firem, kde je mozné spolupracovat.” Nékteti zaméstnanci by také uvitali
moznost vice jezdit na pravidelné vyjezdy na partnerské pracovisté v zemich EU i mimo
EU za ucelem zvySeni pracovnich dovednosti, ziskani zkuSenosti, navazani a upevnéni
badatelské spoluprace. Z odpovédi lze konstatovat téméF, ale ne dplnou implementaci

tohoto principu.

Tticata kategorie pojednava o ptistupu k odbornému poradenstvi. Otazka v této oblasti zni:
wMate se ohlednée rozvoje své kariéry v instituci na koho obratit?”” Béhem interpretace dat
bylo zjisténo, Ze toto téma déli zaméstnance na sluzebné starSi a mladsi. Sluzebné starsi
zaméstnanci s praxi nemaji v této oblasti sebemensi problém, kdezto zaCinajici pracovnici
nevi, na kterou osobu se obratit. R2 uvedl: ,,Zacinajici kolegové nevi, na koho se mohou
V tomto smeru obratit. Nicméné od dotazniku se situace zacina postupné zlepsovat.”” RS
také vnima pocinajici zmény v oblasti pfistupu k odborovému poradenstvi: ,,Ano je
pravda, Ze zde zacina fungovat mentoringovy program, ktery by v tomto mohl pomoct.
Stejné tak to, Ze je snaha vzidy nového kolegu priradit k nékomu zkusenéjsimu. Je ale vzdy
potieba byt aktivni, asam se i zajimat.” V tomto ohledu lze fici, ze princip je ve

spole¢nosti témé¥, ale ne uplné implementovan.

Nasledujici otazky se zabyvaji pravem duSevniho vlastnictvi: ,,Ma instituce vnitini
smérnici upravujici ochranu duSevniho vlastnictvi a autorskych prav? Pokud ano,
upravuje prava ndlezejici vyzkumnym pracovnikiim, vyzkumné organizaci a dalSim
stranam? Ziskavate uzitek z vyuzivani vaseho vyzkumu?” Vsichni respondenti se shodli, ze
smérnice upravujici ochranu duSevniho vlastnictvi ve spolecnosti existuje a jsou s ni
seznameni. Zaméstnavatel také zajiSt'uje zaméstnanciim Skoleni v této oblasti. Z odpovédi
vyplynulo, Ze tento princip je plné implementovan. Lze tedy fici, Ze ve smérnici jsou
ukotvena vSechna potfebnd prava a zaméstnanci ziskdvaji uZitek z vyuZivani jejich

vyzkumu. R1 sdélil: ,,4no existuje zde smérnice o ochrané duSevniho vlastnictvi
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a 0 zpiisobech nakladani s vysledky cinnosti ve vyzkumu. V tomto ohledu je zde vse

v porddiu.”

Tticata druha kategorie se zaméfuje na spoluautorstvi. Hlavni otazka zni: ,,Setkali jste se
S odmitnutim prava byt uznan a uveden jako spoluautor nebo citovanim vaseho
prispevku?” Spoluautorstvi je spolec¢nosti definovano v etickém kodexu. Vsichni
dotazovani se shoduji na kladném piistupu zaméstnavatele ke spoluautorstvi. R1 uvedl:
Nesetkali jsme se s odmitnutim spoluautora ani citovanim.” R3 souhlasil a doplnil:
wSouhlasim. Eticky kodex definuje, co je spoluautorstvi, dale je uvedeno, co je za
spoluautorstvi povazovano.” Z odpovédi lze konstatovat plnou implementaci tohoto

principu.

Dalsi kategorie se tyka vyuky. Otdzky na tuto oblast zni: ,,Zabyvate se odbornou pripravou
zacinajicich vyzkumnych pracovnikii ¢i Zakii a studentii? Pokud ano, je cas vénovany
priprave a vzdeélavani zapocitavan v ramci vaseho pracovniho uvazku? Béhem interpretace
dat bylo zjisténo, Ze pedagogicka aktivita zaméstnancti je ve spole¢nosti minimalni.
Nicméné v ptipadé vyuky jsou tkoly v rdmci ni fddn¢ odméinovany, jsou brany v Gvahu pfti
hodnoceni zaméstnancli a ¢as na ptipravu je z vétsi ¢asti soucasti bézné pracovni doby.
Potvrzuje to odpovéd’ respondenta R1: ,,Nekolik z nds Se vénuje zacinajicim technickym
pracovnikum a priprava byva v ramci pracovniho dne a nebrani nam to vykonavat svou
praci.” R2 uvedl: | Nékteri z nas se zabyvaji vzdélavanim Zakii studentii i zacinajicich
kolegii. Cas je v ramci pracovniho vazku a nedochazi K zatéZovani.” Respondent R1, ale
déale zminil: ,,/ kdyz se v nasi skupine nasli i taci, kteri ... maji pocit, Ze priprava neni
soucasti pracovniho uvazku.“ Z odpoveédi vyplynulo, ze tento princip je témér, ale ne

uplné implementovan.

Tricata ctvrta kategorie pojednava o stiznostech/odvolani. Otazky v této oblasti zni:
wZndte postup stiznosti ¢i odvolani ohledné pracovnich podminek a vasich prav? Dochazi
pri Feseni pracovnich konfliktii, sporii a stiznosti ke spravedlivéemu a rovnému zachdzeni se
vSemi pracovniky Vv instituci?” V¢tSina respondentd se shodla na tom, ze ve spole¢nosti
neexistuji jasné postupy k prezkoumavani stiznosti/odvolani. Zaméstnanci v této oblasti
zminovali nerovné zachédzeni pti feSeni konfliktd nebo nejasnosti v tom, na koho se obratit.
R1 se vyjadiil takto: ,,V nasi skupiné polovina lidi nevi, na koho se obratit a chybi jim
objektivni pristup k pracovnikiim, také zminovali nerovné zachazeni.” Ve spolecnosti

existuje organizac¢ni smérnice Eticky kodex védeckych a vyzkumnych pracovnikd, ktera
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obsahuje ustanoveni o etické komisi a jeji naplni. Komise momentalné ve spole¢nosti neni
ustanovena, coz potvrzuje R4: ,, Ve smérnici Eticky kodex se pise o etické komisi, ta tady
momentdlné nefunguje, coz by se mohlo znovu zavést. Taky ve spolecnosti funguji odbory,
ktere jiz nejsou prilis aktivni, ale da se na née obratit.”” Jak uvadi R4 ve spole¢nosti funguje
odborova organizace, na kterou je mozné se obratit se stiznosti, dale R3 sdéluje: ,,Je
pravda, ze zde neni primo nékdo stanoveny, ale kdybych chtél resit Stiznost, tak jdu bud’ za
vedoucim a potom dadle za personalistkou, projektovou manazerkou a jednatelem
spolecnosti. Taky mame u cipového systéemu plechovou krabicku na stiznosti i ta se da
vyuzit. Musim potvrdit, Ze i naSe skupina se v tomto ohledu shledala s nerovnym
zachdzenim.” Z toho vyplyva, ze stiznosti/odvolani v soucasné dob¢é teSi personalista
a projektovy manazer spolu s jednatelem z podnéti zaméstnanci. Z vyse uvedeného lze
vyjadfit, Ze tento princip je ¢asteéné implementovan, jelikoz chybi eticka komise a nejsou

jasn¢ dané postupy ve spolecnosti.

Dalsi kategorie se zaméfuje na ucast v rozhodovacich subjektech. K této oblasti jsou
vyuzity nasledujici otazky: ,,Mate pravo hdjit a podporovat své individudlni a kolektivni
zdjmy na profesiondlni urovni? Mdte pravo ucinné prispivat k cinnosti instituce?”
Z rozhovord s respondenty vyplynulo, Ze polovina zaméstnanctu piihlizi k implementaci
principu a druha nikoli. To potvrzuje R4 se sd€lenim: ,,Tady je to tak pul na pil.”
Zameéstnanci dle svého vyjadfeni maji pocit nedostate¢né moznosti hajeni svych zajmi
a ucinného pfispivani k Cinnosti instituce. Tuto informaci ve své vypovédi uvadi R2:
Pravo mame, ale otazkou je, zda bude vyslySeno. Bylo by fajn, kdyby byla s panem
Jednatelem lepsi domluva, kdyby vic poslouchal ndzory ostatnich.” Vzhledem k vyrokiim

respondenttl je tento princip témér, ale ne upIlné implementovan.
4.4.4 SKoleni a rozvoj

Tticata Sestd otazka se v oblasti Skoleni a rozvoje zabyva principem vztaht s dohliZejicimi
osobami. Otazky k tomuto tématu zni: ,,Ziskavate dostatecnou zpétnou vazbu (hodnoceni,
dodrzZeni internich planu apod.)? Maji zacinajici vyzkumni pracovnici svého poradce 7 rad
zkusenéjsich? Funguje pravidelna a oboustrannd komunikace a hodnoceni? Funguji
zkuSeni vyzkumni pracovnici jako poradci pro ty zacinajici? Jaka by méla byt cetnost
porad vyzkumu? Je stavajici struktura vhodna?” Z focus group vyplynulo, Ze vétSina
zacinajicich pracovnikli nemé oficidln¢ ptifazeného svého poradce z tad zkuSenych

zaméstnanci, ale védi, na koho se obratit v piipadé potfeby. R2 k tomuto principu sdélil:
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.»Ne vsichni zacinajici kolegové maji nekoho, kdo by je vedl, tedy poradce. Ovsem pokud
nekoho takového maji, tak vse funguje, jak ma.” Ackoliv zkuSenych vyzkumnych
pracovnikil ve spolenosti neni mnoho, ti stavajici se snazi o zodpovédny a aktivni piistup
k mladsim koleglim, coz potvrzuje R4: ,,Nase skupina patii mezi zkuSenéjsi pracovniky
a kdyz za nami mladsi kolegové prijdou pro radu, tak jim vzdy ochotné pomiizeme. Nékteri
z nas jsou soucasné i poradci, ale ve Spolecnosti ndas zkusenych neni mnoho a nepokryjeme
vSechny obory. Jinak co se tyce porad, tak souhlasim s tim, co rikali kolegové.” Na otazku
tykajici se porad vyzkumu vSichni respondenti reagovali kladn¢é. R5 zminuje: ,,...porady
byvaji asi jedenkrdt za mésiC, v pripade potieby i castéji, kde se resi vykon zaméstnancii jiz
dle stanovenych ukolu. Jednou za rok také probiha oponentni Fizeni, kde externi odbornici
s ruznou specializaci hodnoti pokroky vyzkumnikii i celého podniku.” Respondent RS
dopliuje, ze jednou ro¢né probiha oponentni fizeni, kterého se tiGastni externi odbornici se
specializaci v riiznych oblastech vyzkumu. Na oponentnim fizeni jsou hodnoceny dosazené
pokroky ve vyzkumu vyzkumnych pracovnikii jako jednotlivel, i vyzkumné organizace
jako celku. Tento princip je ve spolecnosti ¢asteéné implementovan z divodu chybé&jicich

poradcii pro zacinajici zaméstnance.

Dalsi kategorie hodnoti povinnosti spojené s kontrolou a fizenim. Tento princip zjistuje,
zda zkuSeni vyzkumni pracovnici a vedeni vénuji pozorn0st své uloze v rolich znalostnich
a ridicich pracovnikii, projektovych koordinatoru, mentori, kariérnich poradcu, manazeru
nebo vedeckych komunikatorii? Ve spolecnosti jsou tvotfeny projektové tymy, které tesi
vyzkumné projekty. Tyto tymy se skladaji jak ze zkuSenych zaméstnancu, tak
z vyzkumnych pracovnikli na poc¢atku své kariéry. Kazdy tym ma k dispozici projektového
manazZera pomahajiciho s realizaci. AvSak ne vSichni mladi vyzkumni pracovnici mayji
pfimo stanovenou osobu, ktera na né¢ dohlizi a predava jim informace pro jejich uspésny
rozvoj. Z rozhovorit ve focus group vyplynulo, ze zkuSeni vyzkumni pracovnici jsou
ochotni poradit a aktivné pomoci pii zadosti méné zkuSeného kolegy. Ale ne vSichni
zaméstnanci se maji, na koho ve spolecnosti obratit vzhledem ke své odbornosti. R1 se
K tomu tématu vyjadril takto: ,,Myslim, Ze v nasi skupiné technickych pracovnikii v tomto
ohledu problém neni, zkusSeni pracovnici se své role vénuji dostatecné a vzdy tu je nékdo
kdo novym kolegum poradi, ale horsi je to u vyzkumnych pracovniku, kde je nedostatecny
mentoring.” R4 doplije: ,.Je zde nedostatecny pocet zkusenych pracovniku, ale ti, cO tu
jsou tak jsou napomocni, pokud je to v jejich silach. Kazdopadné jsou zde také tvoreny

projektové tymy, ve kterych jsou jak zkuseni, tak zacinajici vyzkumni pracovnici a kazdy
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tym md k ruce projektovou manazerku.” R2 poukazuje na vhodnost lepsiho zaskoleni
novych pracovnikil pfi nastupu do zaméstnani. Z téchto vyse uvedenych vyroki je zfejmé,

ze pres snahu spolecnosti, je princip pouze ¢asteéné implementovan.

Tricata osma kategorie zjistuje odpoveéd’ na otazku: ,,SnaZite se sami o nepretrZity rozvoj
svych dovednosti a schopnosti?” Z rozhovoru vyplynulo, ze se vyzkumni pracovnici ve
spoleCnosti snazi o svilj soustavny profesni rozvoj, at’ uz pomoci ucasti na tuzemskych ¢i
zahrani¢nich konferencich, stazich, odbornych $kolenich ¢i vzdélavani formou e-learningu.
Jejich odborny rtst je mimo jiné zajistén zapojenim se do védecko-vyzkumnych projekti,
na kterych maji moznost pracovat se zkusenéjSimi vyzkumnymi pracovniky. Toto tvrzeni
je soucasti vyjadieni vSech respondentl, napt. R3 uvedl: ,,Ano je moznost dalsiho
vzdélavani, jako absolvovani kurzu, stazi nebo on-line seminaii. Také mdme moznost
zapojeni se a vyuzivani knihovny a webovych odbornych portalii.” Jeden z respondentl
dodal, ze by uvital vétsi podporu ze strany vedeni, coz ale nepotvrdili ostatni respondenti,
ktefi se v této oblasti jevi ve spolecnosti spokojeni. To potvrzuje vyrok R4: , Kazdy ma
moznost ucastnit se konferenci a odborné pripravy nebo seminari.” Tento princip je ve

spolecnosti pIné implementovan.

Predposledni kategorie se tyka pfistupu ke vzdélavani a nepfetrzitému rozvoji
vyzkumnikti. Otazka na tuto oblast zni: ,,Umoznuje vam zaméstnavatel pristup ke
vzdeélavani a nepretrzitému rozvoji?” Z rozhovoru s respondenty vyplyva, ze zaméstnavatel
podporuje profesni rozvoj svych zaméstnanci. S timto tvrzenim souhlasi vice nez polovina
zaméstnancl. Druhd cCast se vyjadfila, Ze zaméstnavatel ne vzdy umoziuje pfistup ke
vzdélani, ktery se tykd posuzovani nékterych zaméstnanci. R1 se vyjadiil takto:
wZaméstnavatel umoznuje pristup ke vzdelavani, ale ne vidy. Zase je to 0 pristupu vedeni
K jednotlivym pracovnikiim. Navic nékteré konference c¢i Skoleni nejsou umoznény
absolvovat.” Toto tvrzeni dopliuje respondent R3, ktery navrhuje vhodné nastavit kariérni
fad: ,,...ale bylo by dobré vhodné nastavit kariérni rad kazdému zaméstnanci nebo
minimalné tém zacinajicim.” Z vyse uvedenych vyrokll je ziejmé, ze je tento princip
témér, ale ne iplné implementovan.

Posledni otazky se zabyvaji oblasti kontroly: “Vite, na koho se vyzkumni pracovnici na
pocatku své kariéry mohou obratit v otazkach tykajicich se vykonu pracovnich povinnosti?
Domnivate se, ze ma tato osoba dostatecnou kvalifikaci? Ma tato osoba dostatek casu

a odpovedny pristup?” Vyzkumni pracovnici se na pocatku své kariéry mohou obracet na
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projektové manazery, personalistu ¢i zkuSené vyzkumné pracovniky spolecnosti. To
vyplyva z tvrzeni respondenti ve focus group. R3 sdéluje: ,,Nase skupina vi, na koho se
obracet a tyto osoby maji dostatecnou kvalifikaci a cas také. Ale neni zde stanovena
konkrétne jedna osoba. Miize se jednat o personadlni oddéleni, vedouci vyzkumnych
projektii (vesitele) nebo projektové manazerky.” Soucasné je z odpovédi respondentl
patrnad obava o vysokou miru fluktuace zplisobenou pireruSenou kontinuitou v piedavani
zkuSenosti ze strany starSich zaméstnancti. R2 piichazi s vysvétleni i ndvrhem na feSeni
situace: ,,Myslim si, Ze momentdlné je preruSena kontinuita v preddvani zkuSenosti od
Starsich. Je zde, ale snaha prirazovat zacinajici pracovniky k profesné starsim kolegiim,
ale ne ve vsech oborech to funguje. Obracer se miizeme v podstaté na kohokoliv, neni zde
Jjedna konkrétni osoba, ale zkusenéjsi kolegové ochotné poradi. Chtélo by to ale informovat
nové prichozi zaméstnance o chodu podniku, moznostech podavani projektu, protoze si
kazdy musi vse zjistit sam.” Na pocatku roku byl ve spole¢nosti jmenovan mentoringovy
koordinator, ktery je k dispozici mladym zaméstnanctim, poskytuje jim podporu na zacatku
jejich kariéry, zpétnou vazbu a kontrolu. Toto sdéleni uvadi RS: ,,Na zacatku roku byla
také stanovena mentoringova koordinatorka, ktera je zacinajicim pracovnikum plné
kK dispozici. A pokud kdokoliv nevi, na koho se obratit, staci zajit za persondlni a ta ho dal
navede.” Stejné¢ tak se projektovy manaZeti spoleCnosti dostate¢né vénuji pomoci
vyzkumnym pracovniklim s ptipravou projekti, jak Vv oblasti finan¢ni, tak administrativni
a stejné tak i s kontrolou plnéni probihajicich projektd. Tento princip je ve spole¢nosti

témér, ale ne iplné implementovan.
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5 Zhodnoceni vysledki a doporuceni

Na zaklad¢ vyhodnoceni dotaznikového Setieni a interpretovanych dat z focus group, které
byly ziskany od respondentl ze spolecnosti Agrovyzkum Rapotin s.r.o., byly
identifikovany hlavni problematické oblasti. Ucelem této kapitoly je vytvofit navrhy
a doporuceni vyplyvajici z vyse uvedenych dat viz ptiloha 14. Navrhy a doporuceni jsou
rozdéleny do Ctyf oblasti vychdzejici z Gap analyzy, stejné¢ jako tomu bylo

u dotaznikového Setieni a focus group.

Prvni navrhy a doporucéeni spadaji do oblasti etickych a profesnich aspektii. Pomoci dat je
zjiSténa potieba aktualizace Etického kodexu spolecnosti, ktery musi byt rozsifen
0 nezbytné chybé&jici principy. Vysledkem bude Eticky kodex obsahujici vSechny zasady
charty a kodexu. Dalsi navrh v této oblasti sméfuje k opétovnému ziizeni etické komise,
jez se bude zabyvat nedodrZzovanim etického kodexu a feSenim vyvstalych stiznosti
aproblémi. VySe uvedené vede k proSkoleni zaméstnanctii spolecnosti s Etickym
kodexem, v ramci, kterého nesmi byt opomenuto sezndmeni s rozpoznanim ptiznakl
poruseni etickych zasad a spravnym postupem pfi feSeni etickych problémi. Zaméstnanci
budou dale proskoleni s postupy stiznosti/odvoldni a etickou komisi. Pracovnici nutné
informace ziskaji vnitini poStou, béhem Skoleni, na pravidelnych poradéach ¢i na webovych
strankach spolecnosti. Déle z interpretovanych dat vyplyva potieba zvySit povédomi
zamé&stnanci o strategickych cilech spole¢nosti, ucetnich a finan¢nich mechanismech
a zpusobech S$ifeni, komercializaci a vyuzivani vysledkti vyzkumu. K pfedani téchto
informaci by mohly slouZit pravidelné porady vyzkumu, individudlni schiizky
s projektovou manazerkou a vnitini posta. Posledni doporuceni vychdzi z nedostate¢ného
systému hodnoceni vykonu zaméstnanct, ktery je potfeba aktualizovat. K hodnoceni
vykonu zaméstnancti by mélo dochazet z hlediska naplnéni stanovenych cili. Vhodné by
bylo také stanovit pravidla pro ziskdni motivacnich bonusli, mezi které patii pohybliva

slozka mzdy.

Dals§i navrhy a doporuceni vychazi z oblasti, kterd se zabyva naborem a vybérem,
obsahujici deset principi. Pouze dva z nich jsou dle interpretovanych dat plné
implementovany. Hlavni problém je zjiStén v nevhodném postupovani pti naboru, ktery se
jevi jako nedostatecné otevieny, efektivni, transparentni, podpirny a mezinarodné
srovnatelny. Doporuc¢enim je vytvorit smérnici pro nabor a vybér zaméstnancii, kde by

meély byt popsany jednotlivé faze vybérového fizeni vcetné jmenovani Elentt vybérové
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komise, hodnoceni zasluh kandidatt, uznavani kvalifikace, sluzebni vék, jmenovani
postdoktorandii a dalsi. Nutnosti je nasledné¢ proSkolit ¢leny vybérové komise
0 principech naboru a vybéru na zakladé¢ OTM-R politiky. Dalsi navrh upozoriiuje na nutné
zverejnéni volnych pracovnich pozic vyzkumnych pracovniki na portale EURAXESS.
Vyhodou mize byt ziskani novych kandidati ze zahrani¢niho trhu prace. Dulezitou
soucasti je preloZeni vSech potiebnych dokumentii, vcéetné povinnych Skoleni do

anglického jazyka.

V oblasti pracovnich podminek a socidlniho zajisténi, ktera je nejobsahlejsi ¢asti, je vétSina
principti téméf, ale ne UuUpln¢ implementovana. Pouze zédsada stiznosti/odvolani je
zhodnocena jako ¢astené implementovana. Ta by méla byt feSena v ramci
aktualizovaného etického kodexu a nové fungujici etické komise. Pro ziskani ocenéni HR
Award bylo nutné stavajici pracovniky ve spole¢nosti rozdélit do kategorii dle evropského
ramce TOWARDS A EUROPEAN FRAMEWORK FOR RESEARCH CAREERS.
K tomuto rozdéleni bylo pfistoupeno pouze v procesu ziskani ocenéni. Pro nastaveni
srovnatelnych struktur kariérniho ristu ve vyzkumu, je vhodnym névrhem zavést toto
rozdéleni do praxe. Dalsim doporu¢enim je zlepSeni pracovnich podminek
zaméstnanci. NavySeni stavajici dovolené, poskytnuti pfispévkit na zivotni ¢i penzijni
pojisténi, moznost vyuziti home office, dlouhodobého volna ¢i zkraceni ivazku mohou
slouzit jako motivujici benefity. Poslednim ndvrhem pro zlepSeni této oblasti ve
spole¢nosti je zvySovani kvalifikace zaméstnanci v oblasti soft skills napf. leadrship,
budovani komunikacnich dovednosti, personalistiky, etiky, pfijimani a poskytovani zpé&tné

vazby a dalsi.

Cvwr

arozvoj. Dle zjisténych dat je nezbytna revize Kkariérniho Fadu za pomoci doplnéni
chybgjicich princip. Napiiklad hodnoty mobility, pfistupu k odbornému poradenstvi,
povinnostem spojenych s kontrolou a fizenim a dals$i. Kariérni fad by mél byt také
aktualizovan v oblasti nastaveni kariérniho planu zacinajicich vyzkumnych pracovnika
véetné pravidelného hodnoceni dohlizejici osobou. Mimo jiné by mél byt také vytvoren
a definovan mentoringovy program pro vSechny zaméstnance, ktefi potiebuji vlastniho
mentora. Soucasti by mohla byt reflexe a hodnoceni pokroku. V ramci tohoto navrhu by
mél byt projektovy manazer napomocny mladym vyzkumnym pracovnikiim s vybérem

vhodného mentora a vytvorenim individualnich mentoringovych plant. Zavér programu by
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mohl vyustit ve vyhodnoceni ze strany mentora i mentees. Mentoringovy program by bylo
dobré ukotvit v aktualizovaném kariérnim fadu spolecnosti. Poslednim, avSak neméné
vyznamnym doporucenim je kompletni preloZzeni webové stranky spolecnosti
Agrovyzkum Rapotin s.r.o. do anglického jazyka. Momentaln¢ jsou pteloZzeny pouze

zakladni informace vcéetné téch o HR Award.

Mimo ziskana data z dotaznikového Setfeni a rozhovori, které probéhly metodou focus
group, byl pro ziskani ocenéni HR Award déale vyplnén OTM-R kontrolni list, ktery
mapuje otevienost, transparentnost a zadsluhovost naborového systému viz piiloha 13. Ze
zjisténych dat lze interpretovat, Ze ve spole¢nosti prozatim neexistuje OTM-R politika,
Kterou je potfeba vytvotit. Volna pracovni mista jsou zvefejnéna na strankach spolec¢nosti,
portalu ufadu prace a internetovych pracovnich portalech, nikoliv na mezinarodnim portale
Euraxess. Ve spole¢nosti jsou pouzivany jednotné Sablony pro inzerci, které jsou vyvéseny
na webovych strankach. Ty momentalné plné neodpovidaji pozadavkiim v charté a kodexu.
Je tfeba je doplnit o informace tykajici se naptiklad kariérniho ristu. V soucasné dobé,
nejsou ve spolecnosti vytvofena Zadnd jasna pravidla pro jmenovani vybérové komise. Ta
se momentaln¢ skladad zjednatele spolecnosti, personalistky a zaméstnance, ktery je
odbornikem v oblasti tykajici se pracovniho mista. Doporu¢enim je vytvofit novou
smérnici obsahujici pravidla tykajici se slozeni vybérové komise a kritéria pomahajici

posuzovat ,,zasluhy* zptisobem, ktery vede k vybéru nejlepSiho kandidata.

Uskutecnéni vySe zminénych doporuceni pro spolecnost znamené urcité naklady. Avsak
vétSinu znich vykonaji sami zaméstnanci. Tvorbu smérnic ¢i jejich aktualizaci
a proskoleni zaméstnanci by meél na starost personalista. Zde tedy zadné naklady
nevznikaji. Doporucuji, aby tato osoba proSla uréitym Skolenim v oblasti Systému
hodnoceni, naboru a vybéru. Napiiklad portal www.educity.cz poskytuje praktické
workshopy s ndzvem Systém hodnoceni zaméstnancti za 3.800 bez DPH a Vybér a nabor
zaméstnanct, vedeni pohovorti ve vysi 1.790 K¢ bez DPH. Realizace navrhu na pielozeni
vSech potiebnych dokumentii a webovych stranek by se pohyboval okolo 50.000 K¢.
Spole¢nost Zanna s.r.o., se kterou ma jiz Agrovyzkum Rapotin s.r.o. dobré zkuSenosti si
uctuje 350 K¢ bez DPH za normostranu. Soucasné smérnice spolu s texty na webovych
strankach obsahuji okolo 140 normostran. Dal$i ndklady se objevuji pfi zvySovani
kvalifikace zaméstnancii v oblasti soft skills. Naptiklad Sestnictihodinové Skoleni pro

dvanact vyzkumnych pracovnikd na téma prezentacni dovednosti spole¢nost prijde na
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33.000 K¢ bez DPH. Dale skoleni Genderové rovnosti zdarma poskytuje Komunita pro
zménu, jejichz Skoleni by mohla byt pro zaméstnance piinosnym podmétem v oblasti etiky
a profesnich aspekta. Portdl www.vimvic.cz nabizi online Skoleni Time managementu za
cenu 1.990 K¢ s neomezenym piistupem, které¢ by mohli vyuzit vSichni zaméstnanci. Tento
kurz jeho ucastniky nauci uSetfit 1-2 hodinu denn¢ diky ,,chytfejsi“ praci. Obdobnych
Skoleni existuje nepfeberné mnozstvi, zdlezi pouze na spolecnosti a jejich volnych

finan¢nich prostiedcich, které vybere a poskytne svym zaméstnanctim.
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6 Zavér

Diplomové prace pojednava o personalni strategii spolecnosti Agrovyzkum Rapotin s.r.o0.
Téma z oblasti fizeni lidskych zdrojli jsem si zvolila z divodu vlastniho zadjmu o danou
problematiku. Ne vSechny spole¢nosti si uvédomuji dulezitost lidského kapitalu, ktery
s sebou piinasi znalosti, schopnosti a dovednosti. Pfitom jsou to pravé zaméstnanci, ktefi
arozvoj svych zaméstnanct zvysuji svou hodnotu, image a dosahuji lepSich ekonomickych

vysledki. Vzdélavani zaméstnancti rovna se investice do budoucnosti.

Podstatou diplomové prace bylo nejen zhodnoceni persondlni strategie spolecnosti
Agrovyzkum Rapotin s.r.o., ale také vytvoreni prostoru se sjednocenymi a ptrehlednymi

informacemi, které povedou k objasnéni postupu pfi ziskani ocenéni HR Award.

Hlavnim cilem diplomové prace bylo zhodnotit persondlni strategii spolecnosti
Agrovyzkum Rapotin s.r.o. za ucelem ziskani ocenéni HR Award. Z dotaznikového
Setfeni, které bylo nasledné doplnéno o informace respondentt z focu group bylo zjisténo,
Ze pouze tfi principy ze Ctyficeti jsou nedostatecné implementovany. Jedna se o system
hodnoceni, nabor a vybér. Je zjevné, ze tyto oblasti budou vyZadovat nejvice ¢asu a péce.
Nutnosti bude tvorba novych postupti a smérnic, které by principy zlepSily a posunuly na
uroven plné€ nebo alesponl témet implementované. Doporucenim je vytvofit transparentni,
nezavisly a motivujici systém hodnoceni, ktery bude definovat jasna pravidla odménovani
a bude zaloZen na objektivnim hodnoceni védeckého vyzkumu a redlnych pracovnich
vysledcich. Déle je nutné vytvofit ndborovou smérnici, ve které budou stanoveny postupy

pfijimani novych zaméstnanct spolu se zfizenim vybérové komise pro vybérova fizeni.

Z vyzkumu vyplynulo, ze 15 % principt je ¢aste¢né implementovano. A to v oblastech
naboru, transparentnosti, uznani kvalifikace, stiznostech/odvolani, vztahit s dohliZzejicimi
osobami a povinnostmi spojenymi s kontrolou a vizenim. Césteéné implementovano
znamend, Ze ve spolecnosti jsou poloZeny zéklady, které je nezbytné déle rozSifovat.
Z metody focus group vyplynulo, ze ve spolecnosti je vhodné zapracovat na postupu
naboru novych zameéstnanci, a t0 nejen na vySe zminéné smeérnici, ale také na obsahu
inzeratd, které maji své nedostatky. Dale pfi pfijimacim fizeni chybi zpétnd vazba
a informace o moznostech kariérniho ristu. Také ve spolecnosti neexistuje predpis, ktery

by se konkrétné zabyval posuzovanim a hodnocenim akademické a odborné kvalifikace
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véetné¢ té neformalni. Mimo jiné neexistuji jasné postupy k prezkoumavani
stiznosti/odvolani, které by ve spolecnosti vedly k rovnému zachazeni pfi feSeni konfliktt.
Déle bylo zjisténo, ze zacinajicim pracovnikim chybi zkuSeni poradci, na které by se
mohli obratit. Zajisté by bylo vhodné kazdému novému zaméstnanci pifedem stanovit
dohlizejici osobu, kterd napomize jejich uspésnému zapojeni a dale rozvoji. Hned na
pocatku nastupu do zaméstnani je samoziejmé nezbytné kvalitni proskoleni. Ur¢itou cestou
K posileni téchto principii by mohlo byt zvoleni etické komise, formulace oteviené,
transparentni a méfitelné naborové politiky ¢i aktualizace kariérniho fadu, ktery bude

zahrnovat chybéjici principy charty a kodexu.

Dvacet jedna principu, tedy vétsi polovina je téméft, ale ne Gplné implementovana. Tato
zjiSténi lze interpretovat, Ze se jedna o oblasti, které jsou ve spolecnosti aktivné feSeny, ale
je zde stale prostor pro vylepSeni. V oblasti etickych a profesnich aspekti se jedna
0 svobodu vyzkumu, etické zasady, profesni pristup, odpovédnost, Sireni a vyuzivani
vysledkit a diskriminaci. Z metody focus group lze vycist, ze do jisté miry je vybér
spolupracujicich organizaci omezen, na druhou stranu pii vybéru metod vyzkumu
I projektu je svoboda dostacujici. Ve spole¢nosti neexistuje zadna eticka komise, ktera by
se zabyvala plnénim etickych zasad, prestoze je v etickém kodexu uvedena. Kodex také
neobsahuje vSechny principy ukotvené v charté a kodexu, v€etné odpovédnosti vuci
spolecnosti jako celku. Nutnosti je zvySit povédomi zaméstnancli nejen o etickych
zasadach, ale také o strategickych cilech spolec¢nosti, ti€etnich a finan¢nich mechanismech
a zpusobech Sifeni, komercializaci a vyuzivani vysledki. Z metody focus group dale
vyplynulo, ze se nékolik respondentli setkalo s diskriminaci na zéklad¢ pohlavi a véku
pracovnikl. Ve druhé oblasti zaméfené na nabor a vybér byly jako téméf, ale ne uplné
implementovany tfi principy, a to hodnoceni zdsluh, sluzebni vék a jmenovani
postdoktorandii. Ze ziskanych dat bylo zjisténo, ze schopnosti ve vyzkumném oboru,
tvofivost a stupen nezavislosti byli posuzovany pii pohovoru vétSiny respondentd.
Nedostatky byly zjistény také v ramci uznavani celozivotniho modelu rozvoje a hodnoceni
povésti instituce, v nichz respondenti dosahli své kvalifikace. Pro jmenovani
postdoktorandli ve spolecnosti existuji jasnd pravidla, kterd ale nejsou vzdy dodrzovana.
V oblasti pracovnich podminek a socialniho zajiSténi byla vétSina principil klasifikovana
jako téméf, ale ne Gplné implementovana. Jedna se o uzndni profese, vyzkumné prostredi,
pracovni podminky, stabilitu a stdalost zaméstnani, financovani a mzdy, rozvoj kariéry,

hodnota mobility, pristup k odbornému poradenstvi, vyuku a ucast v rozhodovacich
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subjektech. Dle vysledki z dat 1ze interpretovat, ze spole¢nost ne vzdy uznava dosazenou
profesi, dovoluje zaméstnancim u¢inn¢ prispivat k jeji Cinnosti a dostate¢né podporuje
zamestnance Vv jejich kariérnim riistu a rozvoji. Zaméstnanci by uvitali poskytovani vétsiho
mnozstvi benefitl, které by je motivovaly, napiiklad home-office, flexibilni pracovni doba,
kurzy ciziho jazyka ¢i soft skills a moznosti pravidelnych vyjezdl na partnerské pracoviste
v zemich EU i mimo ngj. Zacinajicim pracovnikim neni znamo, na koho se mohou
v oblasti odborného poradenstvi obratit. Rozpor se objevuje v rozdilnosti pracovnich pozic
ukotvenych ve smérnici pravidla pro odménovani a kariérnim fadu, které nejsou jednotné.
Z metody focus group vyplynulo, Ze ikdyz vyzkumné prostiedi zcela nevyhovuje
potfebam, dochazi k jeho postupnému zlepSovani. Spole¢nost umoziuje sladit praci
s osobnim a rodinnym Zivotem a podporuje vSechny druhy mobility. Uzavirani smluv na
dobu neur€itou po prvnim roce zaméstnani by mohlo podpofit stalost a stabilitu
zaméstnanci. Pedagogicka aktivita ve spolecnosti je minimalni a ve vétsiné piipadi je
fadné odménovana. Cas na piipravu je soucasti bézné pracovni doby. V posledni oblasti
Skoleni a rozvoj, jsou dva z péti principt témét, ale ne Gpln€ implementovany, pristup ke
vzdelani a nepretrzitému rozvoji vyzkumnikiu a kontrola. Z rozhovori z focus group
vyplynulo, ze spole¢nost nepodporuje profesni rozvoj vSech zaméstnanct, a ne vzdy jim je
umoznéno absolvovat konkrétni skoleni ¢i konference. JelikoZ se ve spolec¢nosti vyskytuje
vysoké mira fluktuace, dochdzi k preruseni kontinuity v pfedavani zkuSenosti. Nicmén¢ se
vyzkumni pracovnici na pocatku své kariéry mohou obracet na projektové manaZery,
personalistu ¢i zkuSené vyzkumné pracovniky. Na pocatku roku byl ve spole¢nosti
jmenovan mentoringovy koordinator, ktery podporuje vyzkumné pracovniky v jejich
rozvoji, poskytujeme jim zpétnou vazbu a kontrolu. Moznym feSenim vySe zminénych
nedostatki by mohla byt revize stavajiciho etického kodexu, SirSi nabidka
zaméstnaneckych benefiti a moznosti profesniho rozvoje, nastaveni kariérniho planu

zacinajicich vyzkumnych pracovnikii a definovani mentoringového programu.

Poslednich 25 % principt je dle interpretaci dat pIné implementovano. Nejvice z nich bylo
nalezeno v prvni oblasti etickych a profesnich aspektl, profesni odpovédnost, smluvni
a zakonné povinnosti, radné postupy v oblasti vyzkumu a verejny zavazek. Dale se jedna
0 zmény v casovém poradi Zivotopisii a uzndvani zkusSenosti s mobilitou, které spadaji do
oblasti ndboru a vybéru. Zbyvajicimi plné implementovanymi principy jsou rovnoviha
mezi pohlavim, prdava dusevniho vlastnictvi, spoluautorstvi a nepretrZity profesni ruist.

Nutno vyzdvihnout, Ze vyzkumni pracovnici spolecnosti vynakladaji veSkeré usili
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K prospésnosti vyzkumu a jeho jedine¢nosti. Také se neustale sami snazi o profesni rozvoj,
ke kterému vyuzivaji ucast na tuzemskych ¢i zahrani¢nich konferencich, stdzich, odborna
Skoleni ¢i vzdélavani formou e-learningu. Zameéstnanci jsou dostatecné seznameni
s narodnimi, odvétvovymi i institucionalnimi pfedpisy upravujicimi pracovni podminky,
vcetné prav k duSevnimu vlastnictvi. Dale jsou jim znamy bezpecné pracovni postupy
a nezbytna opatieni pro zdravi a bezpecnost, vcetné dat o ochrané diveérnych informaci.
Pomoci vefejnych piednasek, konferenci, vystav ¢i workshopt vyzkumni pracovnici
aktivné a srozumitelné seznamuji odbornou vefejnost se svymi vyzkumy. ZkuSenosti
s mobilitou a pieruseni kariéry ¢i zména v ¢asovém potadi Zivotopisi ve spolenosti neni
posuzovana negativné. Naopak jsou povazovany za hodnotny piispévek profesniho
rozvoje. Stejn€ jako spoluautorstvi i rovnovdha mezi pohlavim je ve spole€nosti plné

podporovana. Nicmén¢ ve spole€nosti pracuje vice zen nezZ muZza.

Diplomova prace si kladla za cil zhodnotit personalni strategii spole¢nosti Agrovyzkum
Rapotin s.r.o. Vysledkem byly zjistény nedostatky, na zaklad¢ kterych bylo navrzeno
sedmnact opatfeni pro jejich odstranéni. Soucasné¢ doSlo k vytvofeni prostoru se
sjednocenymi a piehlednymi informacemi pro spole¢nosti, které by mély zajem o zapojeni

a ziskani ocenéni HR Award.
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Pfiloha 1: Dotaznik

+»A HUMAN RESOURCES STRATEGY FOR RESEARCHERS INCORPORATION THE CHARTER

AND CODE “

Charta a Kodex jsou zdkladem pro GAP analyzu. Vyplnénim dotazniku
vsemi zameéstnanci spolecnosti Agrovyzkum Rapotin, s.r.o. dojde k nalezeni
nedostatkl a ndsledné snaze o jejich odstranéni.

Cely dotaznik je rozdélen na 4 Cdasti (etické a profesiondlni aspekty; ndbor
a vybeér; pracovni podminky a socidlni zqjisténi; Skoleni a rozvoj). Jednotlivé
oblasti zahrnuji 40 zd&sad Charty aKodexu. Pod kazdym principem
naleznete jeho definici z Evropské charty pro vyzkumné pracovniky
a Kodexu chovdni pro pifijimani vyzkumnych pracovnikd. Vyberte Vasi
Ciselnou odpovéd.

Na vybér mdate ze 4 odpovédi:
1. PIné implementovdno (++)
2. Témér, ale ne Uplné implementovano (+/-)
3. Cdstecné implementovdano (-/+)
4. Nedostatecné implementovdano (-/-)

ETICKE A PROFESIONALNI ASPEKTY
1. Svoboda vyzkumu

Vyzkumni pracovnici by méli zaméfit svij vyzkum na blaho lidstva a na rozsifeni hranic
védeckych znalosti, pficemz pozivaiji svobodu mysleni a vyjadfovéni a svobodu urceni
metod pouzitych k feseni problémU v souladu s etickymi zdsadami a postupy.

Vyzkumni pracovnici musi viak uznat hranice této svobody, které mohou vyplynout ze
zvl&stnich okolnosti vyzkumu (sem patfi dohled, poradenstvi a fizeni) nebo provoznich
omezeni, napi. z divody rozpoctu nebo infrastruktury nebo, obzvldsté v prdmyslovém
odvétvi, z ddvodd ochrany dusevniho viastnictvi. Tato omezeni viak nesmi byt v rozporu
s uznanymi etickymi zdsadami a postupy, které musi vyzkumny pracovnik dodrzovat.

1. PIné implementovdno (++) - vnitini predpis existuje, je Uplny a je dodrzovdn

2. Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) - vnitini predpis je Uplny, ale neni
dodrzovdn ze strany zaméstnavatele nebo zaméstnance

3. Castecné implementovano (-/+) - vnitini pfedpis existuje, ale je nedplny

4, Nedostate&né implementovdno (-/-) - neexistuje vnitini predpis

2. Etické zasady

Vyzkumni pracovnici musi dodrzovat uznané etické postupy a zdkladni etické zdsady
vhodné pro jejich obor(y) a etfické normy uvedené v riznych ndrodnich, odvétvovych
nebo instituciondlnich etickych kodexech.



—_

PIné implementovdno (++) - vnitini predpis existuje, je Uplny a je dodrzovdn

2. Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) - vnitini predpis je Uplny, ale neni
dodrzovdn ze strany zaméstnavatele nebo zaméstnance

3. Caste&né implementovdno (-/+) - vnitini pfedpis existuje, ale je nedpiny

4, Nedostatecné implementovdano (-/-) - neexistuje vnitini predpis

3. Profesni odpovédnost

Vyzkumni pracovnici by méli vynalozit veskeré Usili k tomu, aby jejich vyzkum byl prospésny
pro spolecnost a neduplikoval vyzkum jiz provedeny nékde jinde.

Musi se vyhybat viem druhim plagidtorstvi a dodrzovat zdsadu dusevniho viastnictvi
a spolecného vlastnictvi Udajl v piipadé vyzkumu provddéného spoleéné s jednou nebo
vice dohlizejicimi osobami a/nebo jinymi vyzkumnymi pracovniky.

Potfeba schvdleni novych pozorovdni predvedenim opakovatelnosti pokust nesmi byt
povazovdna za plagidtorstvi, pokud se vyslovné uvedou Uddaje, které maiji byt potvrzeny.
Vyzkumni pracovnici se musi ujistit, Ze pokud povéri jinou osobu uréitym aspektem své
prdce, tato osoba bude mit nezbytné schopnosti k jeho vykonu.

1. PIné implementovdno (++) - vnitini predpis existuje, je Uplny a je dodrzovdn

2. TéméF, ale ne Uplné implementovdno (+/-) - vnitini predpis je Uplny, ale neni
dodrZzovdn ze strany zaméstnavatele nebo zaméstnance

3. Castecné implementovdno (-/+) - vnitini pfedpis existuje, ale je nedplny

4, Nedostatecné implementovdano (-/-) - neexistuje vnitini predpis

4. Profesni pristup

Vyzkumni pracovnici by méli byt obezndmeni se strategickymi cili ve své vyzkumné oblasti
a s platebnimi mechanismy, a méli by vyzadovat viechna nezbytnd povoleni dfive, nez
zapocnou vyzkumné prdce nebo obdrzi piistup k poskytnutym zdrojim. Pokud dojde ke
zpozdéni, novému definovdni nebo doplnéni vyzkumného projektu, vyzkumni pracovnici
o tom musi informovat své zaméstnavatele, investory nebo dohlizejici osoby, a rovnéz je
musi uvédomit v piipadé, Ze dojde z jakychkoli ddvodi k predcasnému ukonceni nebo
pozastaveni projektu.

1. PIné implementovdno (++) - vnitini predpis existuje, je Uplny a je dodrzovdn

2. Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) - vnitini predpis je Uplny, ale neni
dodrZovdn ze strany zaméstnavatele nebo zaméstnance

3 Cdastecné implementovdno (-/+) - vnitini pfedpis existuje, ale je nedplny

4, Nedostatecné implementovdno (-/-) - neexistuje vnitrni predpis

5. Smluvni a zdkonné povinnosti

Vyzkumni pracovnici na viech stupnich musi byt obezndmeni s ndrodnimi, odvétvovymi
nebo instituciondinimi  predpisy upravujicimi odbornou pfipravu  a/nebo  pracovni
podminky. Paftfi sem i predpisy tykdjici se prdv k dusevnimu viastnictvi a ddle pozadavky a
podminky stanovené sponzory nebo investory nezdvisle na povaze jejich smiouvy.
Vyzkumni pracovnici pristoupi k témto predpisim poskytnutim pozadovanych vysledkd
(napf. diplomové préace, publikaci, patentd, zprdyv, rozvoje novych vyrobkd atd.), jak je
stanoveno v podmink&ch smlouvy nebo ekvivalentniho dokumentu.

1. PIné implementovdno (++) - vnitini predpis existuje, je Uplny a je dodrzovdn

2. Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) - vnitini predpis je Uplny, ale neni
dodrzovdn ze strany zaméstnavatele nebo zameéstnance

3. Cdastecné implementovdno (-/+) - vnitini pfedpis existuje, ale je nedplny



4, Nedostatecné implementovdno (-/-) - neexistuje vnitini predpis

6. Odpovédnost

Vyzkumni pracovnici si musi byt védomi své odpovédnosti vO&i svym zaméstnavatelim,
investorim nebo jinym spiiznénym vefejnym &i soukromym subjektOm a také, prevdiné
z efickych dOvodd, viO&i spoleCnosti jako celku. Vyzkumni pracovnici financovani
z verejnych zdroj¥ jsou také odpovédni za efektivni vyuZivani penéz danovych poplatnikd.
V dUsledku toho by se méli fidit zdsadami Fddného, prihledného a efektivnino finanénino
fizeni a spolupracovat pfi vdech oprdvnénych auditech tykaijicich se jejich vyzkumu, které
provedou jejich zaméstnavatelé/investori nebo etické vybory.

Metody sbéru a analyzy dat, vysledky a pripadné i podrobné Udaje by mély byt pristupné
vnittnimu @ vnéjsimu prezkoumdni, kdykoli to bude nutné a pozddgji-li o to prislusné
orgdny.

1. PIné implementovdno (++) - vnitini predpis existuje, je Uplny a je dodrzovdn

2. Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) - vnitini predpis je Uplny, ale neni
dodrzovdn ze strany zaméstnavatele nebo zaméstnance

3. Castecné implementovdno (-/+) - vnitini pfedpis existuje, ale je nedpiny

4, Nedostatecné implementovdno (-/-) - neexistuje vnitrni predpis

7. Radné postupy v oblasti vyzkumu

Vyzkumni pracovnici by méli za kazdych okolnosti pouzivat bezpe&né pracovni postupy
vsouladu s ndrodnimi prdvnimi predpisy, vcetné nezbytnych opatfeni pro zdravi
a bezpecnost a vyhybdni se ndsledkim katastrof spojenych s informaéni technologii, napr.
pfipravou fadnych zdloznich strategii. Méli by byt rovnéz obezndmeni s pozadavky
ndrodnich prdavnich predpist tykajicimi se ochrany Udajd a ochrany ddvérnych informaci
a provddét nezbytné kroky k jejich stdlému dodrzovdni.

1. PIné implementovdno (++) - vnitini pfedpis existuje, je Uplny a je dodrzovdn

2. Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) - vnitini predpis je Uplny, ale neni
dodrZovdn ze strany zaméstnavatele nebo zaméstnance

3. Castecné implementovdno (-/+) - vnitini pfedpis existuje, ale je nedplny

4, Nedostatecné implementovdano (-/-) - neexistuje vnitini predpis

8. Sifeni a vyuzivani vysledku

Vsichni vyzkumni pracovnici by v souladu se smluvnimi ustanovenimi méli zaqjistit, aby
vysledky jejich vyzkumu byly Sifeny a vyuzivdny, napf. sdélovdny, preddvdny do jinych
vyzkumnych zafizeni nebo pfipadné uvadény na trh. Zejména zkuseni vyzkumni pracovnici
by méli hrdt vedouci roli pfi zgjisténi plodného vyzkumu akomercializace nebo
zpristupnéni jeho vysledkl (pripadné obojino) pokazdé, kdy se naskytne vhodnd prileZitost.

1. PIné implementovdno (++) - vnitini predpis existuje, je Uplny a je dodrzovdn

2. Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) - vnitini predpis je Uplny, ale neni
dodrzovdn ze strany zaméstnavatele nebo zaméstnance

3. Castecné& implementovdno (-/+) - vnitini pfedpis existuje, ale je nedplny

4, Nedostatecné implementovdno (-/-) - neexistuje vnitini predpis

9. Verejny zavazek

Vyzkumni pracovnici by méli zqjistit, aby s jejich vyzkumnou Cinnosti byla obezndmena
Sirokd vetejnost takovym zpUsobem, Ze bude pochopena nejen odborniky, a napomdhat



tak ke zlepseni védnich znalosti verejnosti. Piimé spojeni s vefejnosti pomudze vyzkumnym
pracovnikim lépe pochopit zdjem verfejnosti o priority ve védé a technologii a také jeji
obavy.

1. PIné implementovdno (++) - vnitini predpis existuje, je Uplny a je dodrzovdn

2. Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) - vnitini predpis je Uplny, ale neni
dodrZzovdn ze strany zaméstnavatele nebo zaméstnance

3. Castecné implementovano (-/+) - vnitini pfedpis existuje, ale je nedplny

4, Nedostatecné implementovdano (-/-) - neexistuje vnitrni predpis

10.Nediskriminace

Zaméstnavatelé a/nebo investori vyzkumnych pracovnikd nebudou zddnym zpUsobem
diskriminovat vyzkumné pracovniky na zdkladé pohlavi, véku, etnického, ndrodniho nebo
socidiniho pOvodu, ndbozZenstvi nebo viry, sexudlni orientace, jazyka, zdravotniho
postizeni, politickych ndzord, socidinich a ekonomickych podminek.

PIné implementovdno (++) — zcela souhlasi

Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) — spiSe souhlasi
Castecné implementovdno (-/+) - spise nesouhlasi
Nedostatecné implementovdano (-/-) - nesouhlasi
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11.Systém hodnoceni

Zameéstnavatelé a/nebo investori by méli zavést pro viechny vyzkumné pracovniky,
véetné zkusenych vyzkumnych pracovnikd, systémy hodnoceni, které by umozriovaly
pravidelné a prihledné hodnoceni pracovniho vykonu nezdvislym vyborem (u zkuSenych
vyzkumnych pracovnikd nejlépe mezindrodnim).

Tyto systémy hodnoceni by mély brdt v Uvahu jejich védeckou tvorivost a vysledky, napr.
publikace, patenty, fizeni vyzkumu, pedagogickou a lektorskou prdci, dohled, instruktdz,
ndrodni nebo mezindrodni spoluprdci, sprdvni Ukoly, Cinnosti spojené se zlepsovdanim
vefejného povédomi a mobility, a mélo by se k nim prihlizet pfi kariérnim postupu.

1. PIné implementovdno (++) - vnitini predpis existuje, je Uplny a je dodrzovdn

2. Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) - vnitini predpis je Uplny, ale neni
Cjodriovdn ze strany zaméstnavatele nebo zaméstnance
3. Cdastecné implementovdno (-/+) - vnitini pfedpis existuje, ale je nedpiny
4, Nedostatecné implementovdno (-/-) - neexistuje vnitrni predpis
NABOR A VYBER
12.Ndabor

Zaméstnavatelé a/nebo investori by méli zarucit presné stanovené vstupni a ndborové
normy pro vyzkumné pracovniky, obzvldsté na pocdtku jejich kariéry, které by usnadnily
pristup znevyhodnénym skupindm nebo vyzkumnym pracovnikdm pfi navratu k vyzkumné
Zinnosti, véetné uciteld (na vsech stupnich).

Zameéstnavatelé a/nebo investofi by se pii jmenovdni nebo pfijimdani vyzkumnych
pracovnikl méli drzet zdsad stanovenych v Kodexu chovdni pro pfijimdni vyzkumnych
pracovnikd.

—_

PIné implementovdno (++) - vnitini predpis existuje, je Uplny a je dodrzovdn

2. Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) - vnitini predpis je Uplny, ale neni
cjodriovdn ze strany zaméstnavatele nebo zaméstnance
3. Cdstecné implementovdano (-/+) - vnitini predpis existuje, ale je nedpiny



4, Nedostatecné implementovdno (-/-) - neexistuje vnitrni predpis

13.Ndbor (Kodex)

Zaméstnavatelé a/nebo investori by méli stanovit oteviené, U&inné, prihledné, priznivé
a mezindrodné srovnatelné pfijimaci postupy, pfiméfené upravené pro typ zvefejnénych
pracovnich mist.

Ozndmeni by méla obsahovat obsdhly popis pozadovanych znalosti a dovednosti a
neméla by byt pifili§ Uzce specializovand, aby se neodradili vhodni uchazedi.
Zameéstnavatelé by méli priloZit popis pracovnich podminek a prdva, vcéetné vyhlidek
kariérnino rdstu. Stanovend Ihdta mezi zverejnénim volného pracovniho mista nebo
vypsdnim vybérového fizeni a datem uzdvérky pro poddni prihldsky vSak musi byt
realistickd.

1. PIné implementovdno (++) — zcela souhlasi

2. Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) — spise souhlasi
3 Castecné implementovdno (-/+) — spise nesouhlasi

4, Nedostatecné implementovdno (-/-) - nesouhlasi

14.Vybér (Kodex)

Vybérové vybory by mély sloucit rozlicné odborné znalosti a dovednosti, mély by
odrdzet vyvdzeny pomér mezi muzi a zenami, a v pripadé nutnosti a moznosti zahrnout
Cleny zrlznych odvétvi (vefejného a soukromého) a obord, zejména z jinych zemi
s odpovidajici praxi pro ohodnoceni kandiddta. V rdmci moznosti by se mél pouzit Siroky
rozsah vybé&rovych postupU, jako jsou externi odborné posudky a Ustni pohovory. Clenové
vybérovych vybord by méli byt prislusné odborné vyskoleni.

1. PIné implementovdno (++) - vnitini predpis existuje, je Uplny a je dodrzovdn

2. Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) - vnitini predpis je Uplny, ale neni
dodrzovdn ze strany zaméstnavatele nebo zaméstnance

3 Cdastecné implementovdno (-/+) - vnitini pfedpis existuje, ale je nedplny

4, Nedostatecné implementovdno (-/-) - neexistuje vnitrni predpis

15.Transparentnost

Uchazeci by jesté pred vybérem méli byt informovdni o vybérovém fizeni a o kritériich
vybéru, o poctu volnych mist a vyhlidkdch kariérmninho ristu. Po ukonceni vybérového fizeni
by rovnéz méli byt obezndmeni se siinymi a slabymi strdnkami své kandidatury.

1. PIné implementovdno (++) — zcela souhlasi

2. Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) — spise souhlasi
3 Cdastecné implementovdno (-/+) - spiSe nesouhlasi

4, Nedostatecné implementovdno (-/-) - nesouhlasi

16.Hodnoceni zasluh (Kodex)

Vybérové fizeni by mélo vzit v Uvahu celkovou praxi kandiddtl. PrestoZze je hlavni
pozornost zamérena na celkové schopnosti ve vyzkumném oboru, mél by se brdat ohled i
na tvofivost a stupen nezdvislosti.

To znamend, ze zd&sluhy by se mély posuzovat kvalitativné i kvantitativné a mél by byt
kladen duraz nejen na mnozstvi publikaci, ale i na vynikagjici vysledky ziskané béhem
rozmanité profesni drahy. Podil bibliometrickych ukazateld by mél byt fddné vyvdzen v
rdmci Sirsi fady hodnoticich kritérii, jako jsou vyuka, dohled, prdce v kolektivu, transfer
znalosti, fizeni vyzkumnych pracovnikl a &innosti spojené se zlepsovdnim povédomi



vetejnosti. Pro uchazece z prOmyslového prostiedi musi byt zvidstni pozornost vénovdana
prispévkim k patentdm, vyvoji a vyndlezdm.

PIné implementovdno (++) — zcela souhlasi

Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) — spiSe souhlasi
Castecné implementovdno (-/+) - spise nesouhlasi
Nedostatecné implementovdno (-/-) - nesouhlasi
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17.Imény v ¢asovém poradi Zivotopisu (Kodex)

Preruseni kariéry nebo zmény v Casovém poradi ZivotopisO by nemély byt posuzovdny
negativné, ale mélo by se na né pohlizet joko na vyvoj kariéry, atedy jako na
potenciondlné hodnotny prispévek profesnino vyvoje vyzkumnych pracovnikd k rozmanité
profesni drdze. UchazeCUm by proto mélo byt povoleno predlozit ddkazné podlozené
Zivotopisy odrdzejici uceleny soubor dosazenych vysledkd a vhodnou odbornou kvalifikaci
pro misto, o néz se uchdzeji.

PIné implementovdno (++) — zcela souhlasi

Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) — spise souhlasi
Castecné implementovdno (-/+) - spise nesouhlasi
Nedostatecné implementovdano (-/-) - nesouhlasi
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18.Uzndavani zkusenosti s mobilitou (Kodex)

Kazdd zkusenost s mobilitou, napf. pobyt v jiné zemi/regionu nebo v jiném vyzkumném
zarfizeni (vefejném nebo soukromém), nebo zména oboru Ci odvétvi, at uz v rédmci
pocdtecni odborné vyzkumné pripravy nebo v pozdéjsi etapé kariéry vyzkumného
pracovnika, nebo zkusenost s virtudini mobilitou, by mély byt povazovdny za hodnotny
prispévek profesnino rozvoje vyzkumného pracovnika.

PIné implementovdno (++) — zcela souhlasi

Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) — spise souhlasi
Castecné implementovdno (-/+) - spiSe nesouhlasi
Nedostatecné implementovdano (-/-) - nesouhlasi
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19.Uznavani kvalifikace (Kodex)

Zaméstnavatelé a/nebo investori by méli stanovit odpovidaijici posuzovdni a hodnoceni
akademické a odborné kvalifikace vcetné neformdini kvalifikace viech vyzkumnych
pracovnikl, zejména v rdmci mezindrodni a pracovni mobility. ME&li by se vzdjemné
informovat a zskat celkovy prehled o pravidlech, postupech a normdch upravujicich
uzndvdani téchto kvalifikaci a ndsledné prozkoumat platné ndrodni prdvni predpisy,
dohody a zvl&stni pravidla pro uzndvdani téchto kvalifikaci viemi moznymi cestami

1. PIné implementovdno (++) - vnitini predpis existuje, je Uplny a je dodrzovdn

2. Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) - vnitini predpis je Uplny, ale neni
dodrzovdn ze strany zaméstnavatele nebo zameéstnance

3. Castecné implementovdno (-/+) - vnitini pfedpis existuje, ale je nedpiny

4, Nedostatecné implementovdno (-/-) - neexistuje vnitini predpis

20.Sluzebni vék (Kodex)

Stupen poZadované kvalifikace by mél odpovidat pozadavkim pracovniho mista
a nemél by predstavovat vstupni prekdzku. Uzndvdni a hodnoceni kvalifikaci by mélo byt
zaméfeno spise na posouzeni vysledky, jichz dand osoba dosdhla, nez na jeji poméry

Vi



nebo na povést instituce, v niz nabyla své kvalifikace. | kdyz pracovni kvalifikace mdze byt
zZiskdna na pocdtku dlouhé kariéry, mél by byt uzndn i model celozZivotniho profesniho
rozvoje.

PIné implementovdno (++) — zcela souhlasi

Témeér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) — spise souhlasi
Castecné implementovdno (-/+) - spise nesouhlasi
Nedostatecné implementovdno (-/-) - nesouhlasi
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21.Jmenovani postdoktorandu (Kodex)

Instituce, které jmenuji vyzkumné pracovniky na postdoktorandské pozice, by mély
stanovit jasnd pravidla asméry pro ndbor a jmenovdni vyzkumnych pracovnik(
s postdoktorandskym statusem, véetné maximdlni délky a cild t&chto jmenovdni. Tyto
zasady by mély brdt v Uvahu délku predchozich postdoktorandskych pozic v jinych
institucich a také skutecnost, ze postdoktorandsky status by mél byt prechodny a mél by
mit zejména za cil poskytnout dalsi moznosti pro profesni rozvoj v rdmci védecké kariéry
s vyhlidkou na dlouhodoby pracovni postup.

1. PIné implementovdno (++) - vnitini predpis existuje, je Uplny a je dodrzovdn

2. Témér, ale ne Uplné implementovéno (+/-) - vnitini predpis je Uplny, ale neni
dodrZzovdn ze strany zaméstnavatele nebo zaméstnance

3. Castecné implementovdno (-/+) - vnitini pfedpis existuje, ale je nedpiny

4, Nedostatecné implementovdno (-/-) - neexistuje vnitrni predpis

PRACOVNI PODMINKY A SOCIALNI ZAJISTENI
22.Uznani profese

Vsichni vyzkumni pracovnici, ktefi se vénuji vyzkumnému povoldni, by méli byt uzndvani
jako prislusnici profesni skupiny a mélo by se s nimi odpovidajicim zpUsobem jednat. Mélo
by tomu tak byt jiz na zacdatku jejich kariéry, zejména na postgradudini Urovni, a ddle pak
na viech stupnich bez ohledu na jejich zafazeni na ndrodni Urovni (napf. zaméstnanec,
postgradudini student, stipendista s doktorskym titulem, Urednik).

PIné implementovdno (++) — zcela souhlasi

Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) — spiSe souhlasi
Cdastecné implementovdno (-/+) - spiSe nesouhlasi
Nedostatecné implementovdno (-/-) - nesouhlasi
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23.Vyzkumné prostiedi

Zaméstnavatelé a/nebo investori by méli zqjistit co nejpfinosnéjsi vyzkumné nebo
vyzkumné-vzdéldvaci prostredi a poskytnout prislusné vybaveni, prostredky a moznosti,
zejména pro ddlkovou spoluprdci prostrednictvim vyzkumnych siti, a dbdt na dodrzovani
ndrodnich nebo odvétvovych predpisd tykajicich se zdravi a bezpelnosti ve vyzkumu.
Investofi by méli zajistit pfiméfené zdroje na podporu dohodnutého pracovniho programu.

PIné implementovdno (++) — zcela souhlasi

TéméT, ale ne Uplné implementovdno (+/-) — spiSe souhlasi
Castecné implementovdno (-/+) - spiSe nesouhlasi
Nedostate&né implementovdno (-/-) - nesouhlasi

E S
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24.Pracovni podminky

Zaméstnavatelé a/nebo investori by méli zaijistit, aby pracovni podminky vyzkumnych
pracovnikl, véetné zdravotné postizenych vyzkumnych pracovnikd, byly v piipadé
potfeby dostatecné pruiné k Uspé&snému provddéni vyzkumu v souladu s platnymi
ndrodnimi pravnimi predpisy a ndrodnimi nebo odvétvovymi kolektivnimi smlouvami. Jejich
cilem by mélo byt poskytnuti pracovnich podminek umoznujicich vyzkumnym
pracovnikim obou pohlavi spojit rodinu a prdci, déti a rozvoj kariéry. ZvI&stni pozornost by
mimo jiné méla byt vénovdna flexibilni pracovni dobé, prdci na cdstecny Uvazek
a dlouhodobému volnu (sabbatical leave), stejné jako financnim a sprdvnim ustanovenim,
jimiz se tato ujedndni fidi.

PIné implementovdno (++) — zcela souhlasi

Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) — spiSe souhlasi
Caste&né implementovdno (-/+) - spiSe nesouhlasi
Nedostate¢né implementovdno (-/-) - nesouhlasi

EC

25. Stabilita a stalost zaméstnani

Zaméstnavatelé a/nebo investori by méli zaijistit, aby vykonnost vyzkumnych pracovnikd
nebyla podminéna nestdlosti pracovnich smluv, a méli by se proto co nejvice snazit
o zZlepseni pracovnich podminek vyzkumnych pracovnikd uplatfiovdnim a dodrzovdnim
z4&sad a podminek upravenych ve smérnici Rady 1999/70/ES.

1. PIné implementovdno (++) — zcela souhlasi

2. TéméT, ale ne Uplné implementovdno (+/-) — spiSe souhlasi
3. Castecné implementovdno (-/+) — spiSe nesouhlasi

4, Nedostateéné implementovdno (-/-) - nesouhlasi

26.Financovani a mzdy

Zaméstnavatelé a/nebo investofi by méli zajistit, aby vyzkumnym pracovnikim byly
poskytnuty slusné a pritazlivé podminky financovdni a/nebo mzdové podminky
s pfiméfenym aslusnym socidlnim zabezpecenim (véetné nemocenskych ddvek
a rodinnych piidavkd, dichodového zabezpeceni a ddvek v nezaméstnanosti) v souladu
s existujicimi ndrodnimi préavnimi predpisy a s ndrodnimi nebo oborovymi kolektivnimi
smlouvami. Vztahuje se to na vyzkumné pracovniky na viech stupnich povoldni véetné
vyzkumnych pracovnikG na pocdtecnich stupnich, pfiméfené jejich prdvnimu postaven,
vykonu a stupni kvalifikace a/nebo odpovédnosti.

1. PIné implementovdno (++) — zcela souhlasi

2. Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) — spise souhlasi
3 Cdastecné implementovdno (-/+) - spiSe nesouhlasi

4, Nedostatecné implementovdno (-/-) - nesouhlasi

27.Rovnovaha mezi pohlavim

Zameéstnavatelé a/nebo investori by se méli snazit o vytvoreni reprezentativni rovnovdhy
mezi pohlavimi na viech persondinich stupnich vcéetné kontrolnino a fidiciho stupné. Této
rovnovdhy by mélo byt dosazeno na zdkladé politiky rovnych prilezitosti v okamziku
pfifimdni do pracovniho poméru a béhem dalsich etap rozvoje kariéry, aniz by se vsak
uprednostnila pred kritériem kvality a schopnosti. Aby se zqjistila rovnost zachdzeni, musi
byt vybérové a hodnotici vybory slozeny na zdkladé pfimérené rovnovdahy mezi pohlavimi.

1. PIné implementovdno (++) — zcela souhlasi
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2. Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) — spiSe souhlasi
3. Caste&né implementovdno (-/+) - spise nesouhlasi
4, Nedostatecné implementovdno (-/-) - nesouhlasi

28.Rozvoj kariéry

Zaméstnavatelé a/nebo investori by méli v rdmci spravy lidskych zdroji vypracovat zvidstni
strategii pro rozvoj kariéry pro vyzkumné pracovniky na vsech stupnich kariéry bez ohledu
na jejich smluvni situaci, véetné vyzkumnych pracovnikd se smlouvou na dobu urcitou.
Tato strategie by méla zahrnout idostupnost poradcl, jejichz Ukolem je poskytovat
podporu a poradenstvi pro osobni a profesiondini rozvoj vyzkumnych pracovnikd, coz
znamend je motivovat a prispivat ke snizeni nejistoty ohledné jejich profesni budoucnosti.
Vsichni vyzkumni pracovnici by méli byt obezndmeni s témito ustanovenimi a ujedndnimi.

1. PIné implementovdno (++) - vnitini predpis existuje, je Uplny a je dodrzovdn

2. Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) - vnitini predpis je Uplny, ale neni
dodrzovdn ze strany zaméstnavatele nebo zaméstnance

3 Caste&né implementovdno (-/+) - vnitini pfedpis existuje, ale je nedplny

4, Nedostatecné implementovdno (-/-) - neexistuje vnitini predpis

29.Hodnota mobility

Zaméstnavatelé a/nebo investofi musi uznat hodnotu zemépisné, meziodvétvové,
vnitrooborové a mezioborové a virtudini mobility mezi vefejnym a soukromym sektorem,
kterd predstavuje dUleZity prostfedek ke zvyseni védeckych znalosti a pracovniho rozvoje
na vsech stupnich kariéry vyzkumného pracovnika. Méli by proto vytvorit takové moznosti
v rdmci zvI&stni strategie pro rozvoj kariéry a plné zhodnotit a uznat viechny zkusenosti
s mobilitou uvnitf systému vyvoje/hodnoceni kariéry.

Vyzaduje to také ziizeni nezbytnych sprdvnich ndstrojl, které umozni prevody subvenci
a opatieni socidlnino zabezpeceni v souladu s ndrodnimi prévnimi predpisy.

PIné implementovdno (++) — zcela souhlasi

Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) — spise souhlasi
Castecné implementovdno (-/+) - spise nesouhlasi
Nedostatecné implementovdano (-/-) - nesouhlasi
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30. Pristup k odbornému poradenstvi

Zaméstnavatelé a/nebo investori by méli zajistit, aby se vyzkumnym pracovnikdm na viech
stupnich kariéry a bez ohledu na smluvni situaci poskytla moznost odborného poradenstvi
a pomoci pfi hleddni zaméstndni, a to bud v pfislusném orgdnu nebo ve spoluprdci s jinymi
strukturami.

PIné implementovdno (++) — zcela souhlasi

Témér, ale ne UpIné implementovdno (+/-) — spiSe souhlasi
Cdastecné implementovdno (-/+) - spise nesouhlasi
Nedostate&né implementovdno (-/-) - nesouhlasi
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31.Prava dusevniho vlastnictvi

Zameéstnavatelé a/nebo investori by méli zqjistit, aby vyzkumni pracovnici na viech
stupnich kariéry ziskali uZitek z vyuZivani (pokud existuje) vysledkd svého vyzkumu a vyvoje
diky prdvni ochrané, zejména diky prfiméfené ochrané prdav dusevniho vlastnictvi véetné
autorského prdva.



Politiky a praktiky by mély upresnit prdva ndlezejici vyzkumnym pracovnikim a/nebo
pripadné jejich zaméstnavatelim nebo jinym strandm, véetné externich obchodnich
nebo primyslovych organizaci, podle piipadnych ustanoveni zvidstnich dohod
o spoluprdci nebo jinych dohod.

1. PIné implementovdno (++) - vnitini predpis existuje, je Uplny a je dodrzovdn

2. Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) - vnitini predpis je Uplny, ale neni
dodrZzovdn ze strany zaméstnavatele nebo zaméstnance

3. Castecné implementovano (-/+) - vnitini pfedpis existuje, ale je nedpiny

4, Nedostatecné implementovdno (-/-) - neexistuje vnitrni predpis

32.Spoluautorstvi

Orgdny by mély mit pri hodnoceni zaméstnancU kladny pfistup ke spoluautorstvi, které je
vyrazem konstruktivnino pristupu k provadéni vyzkumu. Zaméstnavatelé a/nebo investori
by méli proto vyvinout strategie, metody a postupy poskytujici vyzkumnym pracovnikim,
véetné pracovnikd na pocdtku kariéry vyzkumného pracovnika, nezbytné rdmcové
podminky k uplatnéni prava byt uzndn a byt uvddén a/nebo citovdn v souvislosti s jejich
skuteEnym pfispénim, jako spoluautor dokumentu, patentu atd., anebo zverejiovat
vysledky své vlastni prdce nezdvisle na dohlizejici osobé&/osobdch.

1. PIné implementovdno (++) - vnitini predpis existuje, je Uplny a je dodrzovdn

2. Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) - vnitini predpis je Uplny, ale neni
QOerovdn ze strany zaméstnavatele nebo zaméstnance

3. Cdastecné implementovdno (-/+) - vnitini predpis existuje, ale je nedplny

4, Nedostatecné implementovdno (-/-) - neexistuje vnitrni predpis

33.Vyuka

Vyuka je hlavnim prostfedkem pro strukturovdni a sifeni znalosti a méla by byt povazovdana
za plnohodnothou moznost uplatnéni béhem profesni drdhy vyzkumného pracovnika.
Pedagogické odpovédnosti by viak nemély byt prehnané a nemély by vyzkumnému
pracovnikovi brdnit, zejména na pocdatku kariéry, ve vyzkumné cinnosti.

Zaméstnavatelé a/nebo investori by méli zqjistit, aby Ukoly spojené s vyukou byly fadné
odménovdany a brdny v Uvahu v systémech profesniho vyhodnocovdni, a aby cas, ktery
zkuseni vyzkumni pracovnici vynalozi na odbornou pripravu zacingjicich védeckych
pracovnikl, mohl byt zapoditdn vrdmci jejich pedagogického Uvazku. Pro &innosti
spojené s vyukou a vzdéladvdnim by méla byt poskytnuta odbornd pfiprava v rdmci
pracovniho rozvoje vyzkumnych pracovnikU.

PIné implementovdno (++) — zcela souhlasi

Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) — spise souhlasi
Cdastecné implementovdno (-/+) - spiSe nesouhlasi
Nedostatecné implementovdno (-/-) - nesouhlasi

W=

34.Stiznosti/odvolani

Zaméstnavatelé a/nebo investori vyzkumnych pracovnikd by méli dodt na presné urceni
postupl v souladu s ndrodnimi predpisy a pravidly, pfipadné uréit jednu nezdvislou osobu
(typu ochrénce prdv) k prezkoumdni stiznosti/odvoldni vyzkumnych pracovnikl véetné
konfliktd mezi dohlizejici osobou a zacingjicimi vyzkumnymi pracovniky. Tyto postupy by
mély poskytnout viem vyzkumnym pracovnikm ddvérnou a neformdini pomoc pfi feseni
pracovnich konfliktd, spord a stiznosti, s cilem zgjistit spravedlivé a rovné zachdzeni v rdmci
instituce a zlepsit celkovou kvalitu pracovniho prostredi.



PIné implementovdno (++) — zcela souhlasi

Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) — spiSe souhlasi
Caste&né implementovdno (-/+) - spise nesouhlasi
Nedostatecné implementovdno (-/-) - nesouhlasi

HwN =

35.0¢&ast v rozhodovacich subjektech

Zaméstnavatelé a/nebo investoli vyzkumnych pracovnikl by méli uznat jako zcela
oprdvnéné aobecné Zdadouci zastoupenivyzkumnych pracovnikl v piislusnych
informacnich, poradnich a rozhodovacich orgdnech instituci, pro které pracuji, aby mohli
hdjit a podporovat své individudini a kolektivni zajmy na profesiondini Urovni a Ucinné
prispivat k ¢innosti instituce.

PIné implementovdno (++) — zcela souhlasi

Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) — spiSe souhlasi
Castecné implementovdno (-/+) — spise nesouhlasi
Nedostatecné implementovdno (-/-) - nesouhlasi

HWN =

SKOLENi A ROZVOJ
36.Vztahy s dohlizejicimi osobami

Vyzkumni pracovnici ve fdzi odborného vzdélavani by méli udrzovat strukturované
a pravidelné styky s dohlizejici osobou nebo osobami a fakultnimi/oborovymi zdstupci,
a pIné téchto stykd s nimi vyuzivat.

Patfi sem potizovani zdznamO o kazdém pracovnim pokroku a vysledku vyzkumu, obdrzeni
zZpétné vazby formou hodnoceni a semindil, vyuziti této zpé&tné vazby a vykon prdace
v souladu se schvdlenym casovym programem, stddii, predlozenymi a/nebo ocekdvanymi
vysledky vyzkumu.

PIné implementovdno (++) — zcela souhlasi

Témeér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) — spise souhlasi
Castecné implementovdno (-/+) - spise nesouhlasi
Nedostatecné implementovdno (-/-) - nesouhlasi

= WP =

37.Povinnosti spojené s kontrolou a fizenim

Zkuseni vyzkumni pracovnici by méli vénovat zvldstni pozornost své viestranné Uloze
v rolich znalostnich a fidicich pracovnikd, projektovych koordindtor, fediteld, inspektord,
instruktord, poradcd pro kariérni rdst nebo védeckych komunikatord. Témto UkolIm by se
méli vénovat na nejvyssi odborné Urovni. S ohledem na svou Ulohu dohlizejicich osob
a poradcU vyzkumnych pracovniki by zkuSeni vyzkumni pracovnici méli vybudovat
konstruktivni a pozitivni vztahy se zacingjicimi vyzkumnymi pracovniky, aby vytvorili
nezbytné podminky pro efektivni preddvdni informaci a pro dalsi Uspésny rozvoj kariéry
vyzkumnych pracovnikd.

PIné implementovdno (++) — zcela souhlasi
TéméT, ale ne Uplné implementovdno (+/-) — spiSe souhlasi

1.

2.

3. Castecné implementovdno (-/+) — spiSe nesouhlasi
4. Nedostatecné implementovdno (-/-) - nesouhlasi

38.Nepretrzity profesni rozvoj

Vyzkumni pracovnici by se na viech stupnich povoldni méli nepretrzité snazit o soustavny
rozvoj svych dovednosti a schopnosti. Toho miZe byt dosazeno riznymi prostredky, mezi

Xl



néz patfi zejména, ale nikoli vylucné, napfiklad formdini odbornd pfiprava, kurzy,
konference a e-learning.

1. PIné implementovdno (++) — zcela souhlasi

2. Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) — spiSe souhlasi
3 Castecné implementovano (-/+) - spise nesouhlasi

4, Nedostatecné implementovano (-/-) - nesouhlasi

39.Pristup ke vzdélavani a nepretrzitému rozvoji vyzkumniko

Zaméstnavatelé a/nebo investori by méli zajistit, aby viem vyzkumnym pracovnikdm na
viech stupnich kariéry a bez ohledu na smluvni situaci byla poskytnuta prileZitost
k profesnimu rozvoji a ke zlepseni jejich zaméstnatelnosti pristupem k opatfenim tykajicim
se nepretrzitého rozvoje dovednosti a schopnosti.

Tato opatfeni musi byt pravidelné posuzovdna z hlediska své pristupnosti, svého
uplatiovdni a efektivnosti pro zlepsovdani schopnosti, dovednosti a zaméstnatelnosti.

PIné implementovdno (++) — zcela souhlasi

Témér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) — spiSe souhlasi
Castecné implementovdno (-/+) - spise nesouhlasi
Nedostatecné implementovdano (-/-) — nesouhlasi

=W =

40.Kontrola

Zaméstnavatelé a/nebo investori by méli zaijistit, aby byla jasné urena osoba, na niz se
budou moci obracet vyzkumni pracovnici na pocdatku kariéry v otdzkdch tykajicich se
vykonu pracovnich povinnosti, a informovat o této volbé vyzkumné pracovniky.

Tato ustanoveni by méla jasné stanovit, ze navrzené dohlizejici osoby museji mit
dostatecnou praxi v oblasti kontroly vyzkumu, dostatek casu, a ddle znalosti, zkusenosti,
odbornost a odpovédny prfistup pro poskytnuti  prfiméfené podpory zacingjicimu
vyzkumnému pracovniku a pro stanoveni nezbytnych postupU k ucinéni pokrokd
a k prezkoumadni, stejné jako nezbytnych mechanismi pro zpé&tné vazby.

PIné implementovdno (++) — zcela souhlasi

Témeér, ale ne Uplné implementovdno (+/-) — spise souhlasi
Castecné implementovdno (-/+) - spise nesouhlasi
Nedostatecné implementovdano (-/-) - nesouhlasi

= WP =
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Ptiloha 2: Seznam otazek k focus group

1. Domnivate se, ze je v prostiedi instituce zarucena svoboda mysleni a vybéru metod

vyzkumu?

2. Dodrzujete eticky kodex dle zavedené smérnice? Je dodrzovan i1 ze strany
zaméstnavatele? Jste si védomi etickych postupti a zakladnich etickych zasad

vhodnych pro vas obor?

3. Vynakladate veskeré usili k tomu, aby vas vyzkum byl prospé$ny pro spole¢nost

a neopakujete vyzkum jiz provedeny nékde jinde?

4. Jsou vam dobie znamy strategické cile ve Vasi vyzkumné oblasti i v instituci a zda
informujete své nadfizené a zaméstnavatele o zadvaznych zménach vyzkumnych

projektd?

5. Jste obezndmeni s narodnimi, odvétvovymi nebo instituciondlnimi ptedpisy
upravujicimi pracovni podminky, vcetné pravidel prav k duSevnimu vlastnictvi

a pozadavky investorti?

6. Jste si védomi své odpovédnosti vic¢i svému zaméstnavateli, investorim nebo
jinym souvisejicim vefejnym nebo soukromym subjektiim, jakoz i viici spolecnosti
jako celku? Ridite se zasadami Fadného, transparentni a efektivniho finanéniho
fizeni? Spolupracujete pfi vSech opravnénych kontrolach tykajicich se vaseho
vyzkumu? Jsou metody sbéru a analyzy dat, vysledky a ptipadné i podrobné udaje
pfistupné vnitfnimu a vnéjSimu piezkoumani?

7. Byli jste sezndmeni s bezpecnymi pracovnimi postupy a nezbytnd opatieni pro
zdravi a bezpe¢nost? Dodrzujete bezpecné pracovni postupy a nezbytna opatieni
pro zdravi a bezpeCnost? Byli jste sezndmeni s pozadavky na ochranu udaji
a ochranu divérnych informaci? DodrZujete poZzadavky na ochranu Gdaji a ochranu
divérnych informaci?

8. Byli jste seznameni se zpUsoby Sifeni, komercializaci a vyuzivani vysledkt védy
a vyzkumu? Zajist'ujete Sifeni a vyuzivani vasich vysledki?

9. Komunikujete tedy o vysledcich a zaméteni své védecké Cinnosti s vefejnosti?

Jakym zpisobem? Jak Casto?

10. Setkali jste se v instituci s n¢jakou formou?
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Povazujete stavajici systém hodnoceni vyzkumnych pracovnikli za dostacujici,
transparentni, nezavisly a motivacni? Navrhli byste v tomto sméru n¢jaké zmeény?

Jaké?
Jsou ve spolecnosti stanovené ndborové normy pro vyzkumné pracovniky?

Mate pocit, ze prijimaci postupy jsou oteviené, GCinné, transparentni, priznivé
a mezindrodn¢ srovnatelné? Obsahuji inzerdty dostate¢né Siroky popis

pozadovanych znalosti a dovednosti, tak aby vycet nebyl diskrimina¢ni?
Je v instituci zfizen vybérovy vybor pro vybérové fizeni?

Byly jste pfed vybérem informovani o vybérovém fizeni a o kritériich vybéru,
0 poctu volnych mist a mozném kariérnim rustu? Ziskali jste po ukonceni

vybérového fizeni informace o silnych a slabych strankach své kandidatury?

Byla pfi pohovorech brana v uvahu vasem praxe, schopnosti ve vyzkumném oboru,
tvofivost a stupen nezavislosti? Byly vaSe vysledky a zasluhy posuzovany jak

kvalitativné, tak i kvantitativné?

Bylo pferuseni kariéry nebo zmény v casovém pofadi Zivotopisli posuzovano

negativné? Dostali jste moznost doplnit dalsi podklady k zivotopisu?

Byla povaZovana zkuSenost zaméstnance s mobilitou za hodnotny piispévek

profesniho rozvoje?

Je v instituci stanoveno odpovidajici posuzovani a hodnoceni akademické
a odborné kvalifikace? Jste o ném informovéani? Je uznavana jak odbornd, tak

i neformalni kvalifikace?

Odpovida stupen pozadované kvalifikace pozadavkiim na pracovni misto? Je
hodnoceni kvalifikace zaméteno na posouzeni vysledkl, jichz dand osoba dosahla?
Byla pfi hodnoceni brdna v tivahu povést instituce, v niz jste své kvalifikace

dosahli? Je uznavan model celozivotniho a profesniho rozvoje?

Jsou v instituci zavedena jasnd pravidla a pokyny pro ndbor a jmenovani

postdoktorandti? Je postdoktorandsky status Casové omezen?

22. Je postaveni vyzkumnych pracovniki v instituci spojeno s odpovidajicim profesnim

uznanim?
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23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31

32.

Povazujete podminky, tim myslim prostifedky a zdroje pro vami realizovany

vyzkum v instituci za vyhovujici?

Umoznuji vam pracovni podminky ve spolecnosti flexibilitu k uspésnému

provadéni vyzkumu a sladit praci s osobnim a rodinnym zivotem?

Domnivate se, ze vykonnost vyzkumnych pracovnikli je v instituci podminéna

nestalosti pracovnich smluv?

Jsou vam poskytovany slusné a pritazlivé mzdové podminky financovani spolu

s mzdovymi podminky a pfiméfenym a slusnym socidlnim zabezpecenim?

Domnivate se, ze v prostiedi instituce je zachovana genderova rovnost, to znamena

stejné pracovni podminky a ptilezitosti pro muze a zeny?

Mate pocit, Ze instituce podporuje vas kariérni rist a rozvoj? Existuje v instituci

strategie pro rozvoj kariéry pro vSechny vyzkumné pracovniky?
Mate pocit, ze instituce podporuje mobilitu vyzkumnych pracovnikii?

Mate se ohledné rozvoje své kariéry v instituci na koho obratit?

. M4 instituce vnitini smérnici upravujici ochranu dusevniho vlastnictvi a autorskych

prav? Pokud ano, upravuje prava nalezejici vyzkumnym pracovnikiim, vyzkumné
organizaci a dal$im stranam? Ziskavéate uzitek z vyuzivani vaSeho vyzkumu?

Setkali jste se s odmitnutim préva byt uznan a uveden jako spoluautor nebo citovani

vaseho piispévku?

33. Zabyvate se odbornou piipravou zacinajicich vyzkumnych pracovnikii ¢i Zaki

a studentd? Pokud ano, je ¢as v€novany piipravé a vzdélavani zapocitavan v ramci
vaSeho pracovniho tivazku? Stalo se vam n¢kdy, ze pfiliSné zatizeni ve vzdélavaci

¢innosti branilo Vasi vyzkumné aktivité?

34. Znate postup pii uplatnovani stiznosti ¢i odvolani ohledné pracovnich podminek

avaSich prav? Dochézi pifi feSeni pracovnich konfliktd, sporli a stiznosti ke

spravedlivému a rovnému zachazeni se v§emi pracovniky v instituci?

35. Mate pravo h4jit a podporovat své individualni a kolektivni z4jmy na profesionalni

urovni? Mate pravo U¢inné piispivat k ¢innosti instituce?
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36. Ziskavate dostateCnou zpétnou vazbu (hodnoceni, dodrzeni internich plant apod.)?
Maji zacinajici vyzkumni pracovnici svého poradce z fad zkuSengjsich? Funguje
pravidelnd a oboustranna komunikace a hodnoceni? Funguji zkuSeni vyzkumni
pracovnici jako poradci pro ty zacinajici? Jaka by méla byt cetnost porad vyzkumu?

Je stavajici struktura vhodna?

37.Vénuji zkuseni vyzkumni pracovnici a vedeni pozornost své tuloze v rolich
znalostnich a fidicich pracovniki, projektovych koordinatord, mentort, kariérnich

poradcti, manaZert nebo védeckych komunikatora?
38. Snazite se o nepfetrzity rozvoj svych dovednosti a schopnosti?
39. Umoznuje vam zaméstnavatel ptistup ke vzdélavani a nepretrzitému rozvoji?

40. Vite, na koho se vyzkumni pracovnici na pocatku své kariéry mohou obratit
Vv otdzkach tykajicich se vykonu pracovnich povinnosti? Domnivate se, ze ma tato

osoba dostatecnou kvalifikaci? Ma tato osoba dostatek ¢asu a odpovédny piistup?
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Pfiloha 3: Proces HRS4R
Proces HRS4R

Souhlas s chartou
a kodexem
Implerflen}ace Implementace
. vylepseného 3
Zédost o ocenéni Implementace Implementace akénibo planu budouciho
HR Awarg: akéniho planu revidovaného vylepseného
¥ Gap analyza akeéniho planu (36 mésici) akéniho planu
v OTM-R (24 mésict)
kontrolni list (36 mésict) (36 meésicu)
v Akéni plan
(12 mesict)

hr e hr he

HR EXCELLENCE IN RESEARCH

Zdroj: vlastni zpracovani dle DG RTD (2018)
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Ptiloha 4: Gap analyza

Gap analyza

Ethical and Professional Aspects

1. Research freedom

Implementation GAP / Implementation impediments Initiatives undertaken/new proposals

++ fully implemented

+/- almost but not fully implemented

-/+ partially implemented

K
— insufficiently implemented pmentation impediments Initiatives undertaken/new proposals
&

Select an option hd

3. Professional responsibility

Implementation GAP | Implementation impediments Initiatives undertaken/new proposals

Select an option v #

Zdroj: Stiedisko spole¢nych ¢innosti Akademie véd CR, v. v. i. [2013—2020]
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P#iloha 5: OTM-R kontrolni list

OTM-R kontrolni list

OTM-R system

Have we published a version of our OTM-R policy online (in « ; «

the national language and in English)? ++ Yes completely web link
Do we have an internal guide setting out clear OTM-R ’
. e X X X +/- Yes substantially

procedures and practices for all types of positions?
Is everyone involved in the process sufficiently trained in the % X « -/+ Yes partially
area of OTM-R?

- No
Do we make (sufficient) use of e-recruitment tools? X X

LTICUTanT Ry ™
Do we have a quality control system for OTM-R in place? X X X Select an option -
Does our current OTM-R policy encourage external x X X
candidates to apply? Select an option ~
Is our current OTM-R policy in line with policies to attract X X X
researchers from abroad? Select an option h
Is our current OTM-R policy in line with policies to attract X X X
underrepresented groups? Select an option -
Is our current OTM-R policy in line with policies to provide X X X
attractive working conditions for researchers? Select an option -

Do we have means to monitor whether the most suitable
researchers apply? Select an option

Advertising and application phase

Do we have clear guidelines or templates (e.g., EURAXESS) X
for advertising positions? Select an option v

Zdroj: Stiedisko spole¢nych ¢innosti Akademie véd CR, v. V. i. [2013-2020]
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Ptiloha 6: Uvodni faze procesu ziskani ocenéni HR Award

Uvodni faze procesu ziskani ocenéni HR Award

UVODNI FAZE

Zavazny dopis ‘ Sapaly l ‘ r

OTM-R kontrolni list

Azl HR EXCELLENCE IN RESEARCH
Instituce odesle
dopis, kterym se /
zavazuje
k un}I;:lRe;?{:tam — dopis_u — Zi;—l;:;m ocenéni
Evropskou komisi 3élennou nezavislou
(10 pracovnich dni) komisi
Instituce ma 12 (cca 4 mésice)
mésict na odeslani
Gap analyzy,
OTM-R
kontrolniho listu a
Akeéniho planu
Evropské komisi

Zdroj: vlastni zpracovani dle DG RTD (2018)
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Ptiloha 7: Realiza¢ni faze procesu ziskani ocenéni HR Award

Realizac¢ni faze procesu ziskani ocenéni HR Award

REALIZACNI FAZE

Piedb&zné hodnoceni

/

Implementace akéniho planu

(24 mésict)

Pocitetni hodnoceni

e

Zdroj: vlastni zpracovani dle DG RTD (2018)

XXI

N

Implementace revidovaného
akéniho planu
(36 mésicu)

hr

Hodnoceni obnovy ocenéni




Ptiloha 8: Faze obnovy procesu ziskani ocenéni HR Award

Predbézné hodnoceni

b

Faze obnovy procesu ziskani ocenéni HR Award

FAZE OBNOVY

Implementace revidovaného
akéniho planu
(36 mésict)

Zdroj: vlastni zpracovani dle DG RTD (2018)
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N

Implementace vylepSeného
akéniho planu
(36 mésicu)

hr

Hodnoceni obnovy ocenéni
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Ptiloha 10: Piepisy z focus group

Piepis nahravky 1

Transkripce focus group se zastupci zaméstnancil.
Datum realizace rozhovoru: 4.5.2020

Délka focus group: 90 min

T: Dobry den, pro pfipomenuti se dnesni schiizka kona za ucelem ziskéni podrobnéjSich
informaci k prvni ¢asti Gap analyzy. V minulych tydnech mi vSichni zaméstnanci vyplnili
dotaznik ke zhodnoceni personalni situace v této spolecnosti. Ted’ jsme tady proto, abyste
mi pomohli upfesnit ziskané vysledky. Schiizka bude trvat 90 min a bude zaméfena na
prvni ¢ast, tedy na etické a profesni aspekty. Prosim abyste se kazdy vyjadiil k jednotlivym
principim. Z dovolenim budu sledovat ptiblizny ¢as vaSich odpovédi, tak abychom stihli
probrat vSechna témata. Na zacatku bych se rada zeptala, zda je tu nékdo, kdo nesouhlasi
S nahravanim rozhovorti?

R1: Jasny.

R2: Souhlasim.

R3: Taky souhlasim.

R4: Beze vseho.

RS5: Urcité.

T: Dékuji v tom piipadé mlizeme zacit S prvni otazkou, kterd zni Domnivate se, Ze je
Vv prostredi instituce zarucena svoboda mysleni a vybéru metod vyzkumu?

R1: K tomuhle tématu nemame co Fict, myslim si, Ze se nas to netyka. Zadny vyzkum

neprovadime a stejné tak si tedy ani nevybirame zadné metody vyzkumu. SpiSe v tomto
fungujeme jako podpirny prvek vyzkumnych pracovnikd.

R2: Svoboda mysleni a vybéru metod vyzkumu neni ve spole¢nosti tpln¢ implementovéana.
Multioborové projekty vyZaduji silna konsorcia, ale z divodu zaujatosti jiz pfedem vime,
s kym nesmime spolupracovat a vyuZivat jako dodavatele sluZeb atd., to plati 1 v rdmci
novych technologickych postupli. Déle v ramci projektd neni vZdy mozné realizovat
naplanované aktivity.

R3: Myslime si, Ze svoboda vyzkumu a vybéru metod je zaruCena. Nicméné v nasi
spolecnosti neexistuje zddna eticka komise, ktera by se touto problematikou zabyvala.
Stejné tak vyzkum pro blaho lidstva neni dostatecné ve smérnici zakotven.

R4: Do jisté miry souhlasime se skupinou vyzkumnych a vyvojovych pracovniku, ze vybér
spolupracujicich je v organizaci omezen. Na druhou stranu mame dostatecnou svobodu pfi
vybéru metod vyzkumu i projektu, které feSime.

RS5: Za administrativni skupinu musim fict, Ze se nés tato oblast netykd, ale myslime si, ze
je tu vSe v poradku.

T: Dékuji za odpovédi. Miizeme se presunou k druhé otazce, ktera zni dodrZujete eticky
kodex dle zavedené smérnice? Je dodrZovan i ze strany zaméstnavatele? Jste si
védomi etickych postupii a zakladnich etickych ziasad vhodnych pro vas obor?

R1: Jsme si védomi, ze n&jaka smérnice existuje, ale mame pocit, Ze se nasi skupiny opét
netyka.
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R2: Znasi strany je eticky kodex dodrzovéan. Taky jsem si védomi etickych postupt
a zasad. Jako nedostate¢né zde vidime neaktualni smérnici etického kodexu. Je potieba do
ni doplnit mimo jiné oborové etické zasady a normy. Také je zde informace
0 zpracovavani prezentaci, které si ale délame sami. Stejn¢ tak organizaci akci ne vzdy
zajist'uje asistentka jednatele. Smérnice zminuje etickou komisi, ktera ale ve spolecnosti
chybi. Stejné tak nemame ani vedouci odd€lenich. Mame pocit, ze eticky kodex neni
dodrzovana ze strany zaméstnavatele.

R3: Za nasi skupinu musim fict, Ze tato oblast je téméf implementovana. Jako nejveEtsi
uskali vidime nefunk¢énost etické komise, ktera je ale ve smérnici napsana. Také by bylo
dobr¢ individualné informovat nové ptichozi zaméstnance o etickém kodexu.

R4: Souhlasime se skupinou védeckych pracovnikli, ze etickd komise neexistuje.
Navrhujeme, aby byla do budoucna slozena ze 4 vedoucich DKRVO. Jinak si myslime, Ze
etickych postupti si jsme védomi a dodrzujeme je jak my, tak i zaméstnavatel.

R5: Také souhlasime, ze etickd komise napsand ve smérnici, ve spolenosti nefunguje.
Jinak je vSe v potadku, ale smérnici je urcité potieba aktualizovat.

T: Myslite si, Ze vynakladate veSkeré usili k tomu, aby vas vyzkum byl prospéSny pro
spole¢nost a neopakujete vyzkum jiZ provedeny nékde jinde?

R1: Jelikoz jako techniCti pracovnici neprovadime zddny vyzkum, tak k této otazce
nemame co fict.

R2: Ano uréité vynakladame veSkeré Usili k tomu, aby Vyzkum byl prospésny. Také
neustale délame reSerSe, aby pravé nedochazelo k opakovani jiz existujiciho vyzkumu.
Vyzkumni pracovnici se musi ujistit, Ze pokud povéfi jinou osobu urcitym aspektem své
prace, tato osoba bude mit nezbytné schopnosti k jeho vykonu.

R3: Souhlasime s vyzkumnymi a vyvojovymi pracovniky. Navrhy novych projektii jsou
projednavany na vyzkumnych poradach, kde je vyZadovano zdivodnéni a probiha diskuse
a seznameni se s nastolenou problematikou navrhovaného vyzkumu.

R4: TaktéZ souhlasim. Princip je ve spolecnosti plné implementovan.

R5: Dtiraz na tuto nutnou podminku je kladen pii vybéru novych vyzkumnych pracovniki.
Zpétna vazba je zajiSt€na oponentnim hodnocenim projektt podanych do vefejnych soutézi
I projektt v feSeni. A v etickém kodexu chybi povinnost vynakladat usili na prospé$nost
vyzkumu pro spolecnost a na jeho originalitu.

T: Dobie dé¢kuji. Dalsi otdzka je vénovana tomu, zda vam jsou dobie znamy strategické
cile ve Vasi vyzkumné oblasti i vinstituci a zda informujete své nadfizené
a zaméstnavatele o zavaznych zménach vyzkumnych projekti?

R1: Vime, Ze jsou strategické cile spolecnosti sepsané v DKRVO, ale mame pocit, ze
technicti pracovnici nejsou fadné informovani o probihajicich projektech a cilech. Jelikoz
vyzkum neprovadime druhd otdzka se nds netyka.

R2: Zacinajici kolegové maji pocit, Ze nejsou dostateéné informovani o strategickych
cilech spole¢nosti a platebnich mechanismech. Jsou si védomi, Ze urcité spole¢nost n¢jaké
ma, ale nevi jaké. Toto je, ale problém jen mladsich kolegt, ktefi pro firmu nepracuji
dlouho. Na druhou stranu jsou si védomi povinnosti informovat jednatele ¢i projektové
manazerky, kdyz dojde k néjaké zméné ve vyzkumnych projektech. Dle naseho nazoru by
bylo vhodné zapracovat aktualni pozadavky odpovidajicich poskytovateli podpory do

XXVI



ptedpisu. Bylo by také vhodné pravideln¢ informovat vyzkumné pracovniky o moznostech
zapojeni se do projekta.

R3: Z nasi strany je vSe v poradku. Zname jak strategické cile, tak platebni mechanismy.
Také si jsme védomi nasich povinnosti informovat zaméstnavatele o jakychkoliv zménach,
stejné tak na koho se mohou v této oblasti obratit.

R4: Souhlasime s védeckymi pracovniky. Nemdme pocit, ze bychom o néfem nebyli
dostate¢né informovani. Ur¢ité je to i diky tomu, Ze zde pracujeme uz dlouho. Pravidelné
se zde konaji porady vyzkumu, kterych se ucasti nadfizeni a projektové manazerky a jsou
na nich kontrolovany projekty, jejich plnéni a feSeny ptipadné problémy nebo zmény.

R5: Za naSi administrativni skupinu, kam pravé spadaji projektové manazerky musim fict,
ze pokud vyzkumni pracovnici néco nevi, tak se o vSem mohou informovat na jiz
zminovanych poradach vyzkumu. Tam je také kontrolovano plnéni zadanych ukold.
Z porad je vzdy vytvoien zapis, ktery je pak posilan vS§em zaméstnancim. Oznamovani
zmeén je kontrolovdno projektovymi manazerkami, které maji dale na starosti dohlizeni na
dodrzovani aktualnich v§eobecnych podminek projektti. Abych se tedy vyjadiila k navrhu,
Ze by bylo vhodné zapracovat aktualni pozadavky poskytovatelti dotace do smérnice, tak to
za m& neni Upln¢ mozné a ani to neni potieba. Cokoliv potfebuji vyzkumnici védét
o platebnich  mechanismech  nebo  pozadavcich  k projektu  mohou  fesit
s projektovou manazerkou, ktera je schopnd a ochotnd na vSe odpovédét. Navic ma
potiebné metodiky nastudované. Za nasi skupinu navrhuji zapracovat povinnost
neprodlen¢ informovat o zavaznych zménach projektti do smérnice.

T: D&kuji vam za objasnéni dat ziskanych z dotaznikli k tomuto tématu. Musim fict, Ze
zvolené odpovédi v dotaznicich byly pravé tento princip docela rozdilné. Dalsi otazka se
tykd smluvnich a zdkonnych povinnosti. Jste obeznameni s narodnimi, odvétvovymi
nebo institucionalnimi predpisy upravujicimi pracovni podminky, vcetné pravidel
prav k dusevnimu Vlastnictvi a poZadavky investoru?

R1: Ano. Za nasi skupinu musim fict, Ze s pfedpisy jsme seznameni a také jsou volné
dostupné na nasem spolecném disku L, takze se k nim miizeme také snadno dostat.

R2: Mozna by bylo fajn ovéfit seznameni ptislusné osoby se smluvnimi pozadavky
v souvislosti s fesenim konkrétnich projekta.

R3: Smeérnice tady jsou, ale bylo by vhodné se vice schazet a vice komunikovat o dané
problematice.

R4: V této oblasti nevidime zadny probléme.
R5: Souhlasim.

T: Dalsi otazky se tykaji odpovédnosti. Jste si védomi své odpovédnosti vii¢i svému
zaméstnavateli, investorim nebo jinym souvisejicim veFejnym nebo soukromym
subjektim, jakoZ i vadi spole¢nosti jako celku? Ridite se zasadami Fadného,
transparentni a efektivniho finan¢niho Fizeni? Spolupracujete pri vSech opravnénych
kontrolach tykajicich se vaseho vyzkumu? Jsou metody sbéru a analyzy dat, vysledky
a pripadné i podrobné udaje pristupné vnitinimu a vnéjSimu prezkoumani?

R1: Za nasi skupinu musim fict, Ze tuto oblast vidime jako plné implementovanou.

R2: I kdyz jsme si védomi odpovédnosti v ur€itych castech tohoto tématu vidime
nedostatky. Napiiklad rozpocet v ramci projektu je vyuzivan k jinym ucelim. Co se tyce
rozhodovani o finan¢nich prostfedcich fesitelé projekti by méli mit vétsi pravomoci. Za
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nasi skupinu mame pocit, ze chybi spoluprace a pristup Kk informacim. Jinak se v§im
souhlasime a nemame dalsi pfipominky.

R3: My si jsme védomi své odpovédnosti, také se fidime zminénymi zdsadami a v ptipade
kontrol s nimi spolupracujeme. Pokud je potieba tak metody sbéru dat atd. poskytneme
k pfezkoumani.

R4: Souhlasime s védeckymi pracovniky. Nemam pocit, ze by zde chybéla spoluprace
a pristup k informacim. Jen se ¢lovék musi zajimat sdm. Projektové manazerky jsou ve
vSem velmi napomocné. Vedouci tymu vyzkumné skupiny je vzdy zodpovédny za to, aby
stanovené cile v projektu byly vykonany, a to v souladu s podminkami poskytovatele.

R5: Za naSi administrativni skupinu bych dodala, ze odpovédnost viici spolecnosti a dalsSim
subjektiim neni v etickém kodexu. Stejné tak povinnost spolupracovat s kontrolami neni
uvedena ve vnitinich smérnicich a ani metody sbéru a analyzy dat a vysledk nejsou
uvedeny ve smérnicich. Nicméné o plnéni zavazkl vici poskytovateli dotace a vyuzivani
finan¢nich prostfedku se staraji projektové manazerky.

T: Nyni se budeme zabyvat principem tadné postupy v oblasti vyzkumu. Pro dnesek se
jednd o 7 téma z 11, takze uz jsem za pllkou. Zeptam se byli jste seznameni
S bezpeCnymi pracovnimi postupy a nezbytna opatieni pro zdravi a bezpe¢nost?
Dodrzujete bezpecné pracovni postupy a nezbytna opatreni pro zdravi a bezpe¢nost?
Byli jste seznameni s poZadavky na ochranu udaji a ochranu divérnych informaci?
Dodrzujete poZadavky na ochranu udaji a ochranu divérnych informaci?

R1: Skolenim BOZP vsichni mame pii nastupu S personalistkou a potom se to po n&jaké
dobé& opakuje. Myslim, ze tady je v§e OK. Stejné tak ochrana tdaji a diivérnych informaci
je urcité v néjaké smérnici, ke kterym mame minimalné piistup z disku a urcité jsme s ni
byli seznameni pii nastupu. Pouze bych tady mohl zminit nedostate¢né laboratorni
vybaveni pro bezpecnou praci, jako digestofe, odsavani, protokoly bezpecnosti prace. Ale
uz postupné dochazi k naprave.

R2: Souhlasim, ze se v§im jsme proskoleni, ale mozna by bylo lepsi Skoleni od néjakych
profesionald. Obcas nam taky chybi nékteré ochranné pomiicky.

R3: V této oblasti nevidime Zzadny problém. KdyZz cokoliv pottebujeme ohledné BOZP
a ochrany udajii miizeme se obratit na personalistku.

R4: Souhlasim s védeckymi pracovniky.

R5: Také souhlasim. Rad bych dodal, Ze co se ty€e opakovaciho Skoleni, tak to uz nedéla
personalistka, ale pani, co ma na starost BOZP, takZe profesionalka.

T: Dobie dékuji za odpovédi. Déle ptejdeme na Sifeni a vyuzivani vysledkd. Byli jste
seznameni se zpusoby Sifeni, komercializaci a vyuzZivani vysledki védy a vyzkumu?
Zajist’ujete SiFeni a vyuZzivani vaSich vysledka?

R1: Tyto otazky se opét technickych pracovnikil pfili§ netykaji, ale myslime Ze k §ifeni
vysledkit dochazi

R2: Zatinajici vyzkumni pracovnici maji pocit, Ze nejsou pfili§ seznadmeni se zplsoby
Siteni, komercializaci a vyuzivanim vysledkti. Bylo by fajn kdyby firma vice organizovala
workshopy pro seznamovani vefejnosti s vysledky vyzkumu. Mam taky pocit, Ze n€kdy
chybi kontrola a ze Bulletiny by se mohl posilat na vic mist.
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R3: Nase skupina védeckych pracovnikl zde pracuje uz dlouho, takze neméme problém
a kdyz se nas novi kolegové pfijdou zeptat radi jim i poradime. Je pravda, ze ne vzdy
vSichni odevzdavaji zadané ukoly a ani se to po nich nadale nevyzaduje.

R4: Za naSi skupinu musim fict, Ze se zpusoby $ifeni, komercializaci a vyuzivani vysledki
nemame problém. Stejné tak se snazime o $ifeni nasich vysledkd, naptiklad na védeckych
konferencich, veletrzich a védeckych sympoziich. Taky letos by se mél pofadat seminat,
ktery bude slouzit ke komercializaci nasSich vysledki a mél by se poradat pravidelné kazdy
rok.

R5: VySe zminéné nedostatky jsou skute¢né, ale musim fict, Zze uz dochézi k naprave.
Projektova manaZerka si ted’ dodrzovani plnéni ukolt vzala na starosti, takze je to uz
mnohem vice hliddno a je potieba tkoly dodrzovat. Stejn¢ tak novy zaméstnanci, ktefi
nastoupi dostanou pfidéleného nékoho ze starSich kolegl, pokud tu nékoho s takovym
zamé&fenim mam a zaroven se sejde s projektovou manazerkou, ktera ho do vseho zasvéti.
Ale je také pravda, Ze zde musi byt vSichni zvidavi a hodné aktivni sami. Nikdo nema
problém poradit a pomoct, ale musi védet s ¢im.

T: Komunikujete tedy o vysledcich a zaméreni své védecké Cinnosti s verejnosti?
Jakym zpiisobem? Jak ¢asto?

R1: Mame pocit, ze komunikace s vefejnosti je dostatecnd, ale opét nas se toto pfili§
netyka.

R2: Myslime si, Ze jeSté k lepsi komunikaci s vefejnosti mohla dopomoct propagace
konzultaci v mistnim tisku, aby vystupy védecké ¢innosti byly pochopeny i Sirsi vefejnosti.
Na naSich webovych strankach by se také mohly zvetejiiovat ¢lanky. Také vyssi propagace
podniku by mohla ptinést vice zakazek k analyze vzorki a tak.

R3: Myslim si, Ze aktivné seznamujeme vefejnost s nasimi vyzkumy, a to diky vetejnym
prednaskam, konferencim, vystavam i workshoptim. Bylo by dobré, kdyby se védecti
pracovnici vice ucastnili kongresti a konferenci, které se tematicky tykaji oblasti jejich
vyzkumy, coZ by napomohlo k rozsifeni odbornych znalosti pracovnikli a vedlo k vétSimu
zvetejnovani vysledkd vyzkumu.

R4: Ano souhlasim, taky spolupracujeme se stfednimi a vysokymi §kolami, také poradame
akce pro vefejnost a poskytujeme odborné konzultace a poradenskou ¢innost, jak uz bylo
zminéno.

R5: Jesté bych doplnila, Ze informace o vysledcich, publikacich a projektech, které jsou
aktualné feSeny se vyvéSuji na webu spolecnosti. Letos jsem se prece také zapojili do
projektu Rozvoj kapacit pro vyzkum, ve kterém je také rozvoj popularizace.

T: Nyni piejdeme na dalsi princip a to diskriminace. Setkali jste se v instituci s néjakou
formou?

R1: Za technické pracovniky mlizu fict, Ze jsem se s Zadnou diskriminaci nesetkali.

R2: Nase skupina vyzkumnych a vyvojovych pracovnikii bohuzel nemé totozny nazor.
Nektefi z nas se setkali s tim, ze jednatel ekl informaci o tom, Ze je mlada zena a kvuli
tomu, ze urcité ptijde na matefskou tak je neperspektivni.

R3: U védeckych pracovnikii obcas dochdzi ke kladeni piekazek pro vykon prace
u starSich zamé&stnanct.. Také se setkdvame s osobni nevrazivost vedouciho pracovnika
vuci podiizenému.

R4: My jsme se s zadnou formou diskriminace nesetkali.
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R5: Rekla bych, Ze v nékterych piipadech jako pii uréitych jednani je potieba zlepsit etické
chovani, tim myslim profesionalitu. Diskriminace také neni uvedena v Zadném predpisu.

T: Dé&kuji za odpovédi, ted’ piejdeme k tomu, zda povazujete stavajici systém hodnoceni
vyzkumnych pracovniki za dostacujici, transparentni, nezavisly a motivacni?
Navrhli byste v tomto sméru néjaké zmény? Jaké?

R1: Méame pocit, Ze zde chybi rada pro odménovani, zaméestnanci nejsou odménovani dle
préace a projektl. Je potfeba zvysit motivaci zaméstnanc.

R2: Dle nas zde systém hodnoceni téméf neni a je velice subjektivni. Navrhujeme zavést
systém, ktery bude zalozen na hodnoceni védeckého vyzkumu a redlnych vysledki.
Pracovni vykon by mél byt také hodnocen lidmi s dostate¢nou kvalifikaci pro posouzeni
védecké Cinnosti.

R3: Myslime si, Ze systém hodnoceni neni nezéavisly. Bylo by vhodné vyuZivat slovniho
ohodnoceni prace, které by bylo zverejnéné i na poradach.

R4: Chybi zde ngjaké interni rada, pfi hodnoceni jsou brany v Gvahu pouze ucasti na
projektech, ale nejsou brany v potaz ¢lanky, aktivity, Gcast na vzdelavacich akcich ani
zahrani¢ni spolupréace. Také chybi vnitini piedpis.

RS: Urcité je potieba zavést smernici, ve které by bylo hodnoceni ukotveno.

Piepis nahravky 2

Transkripce focus group se zastupci zaméstnancil.
Datum realizace rozhovoru: 25.5.2020

Délka focus group: 90 min

T: Dobry den, dnes se schazime jiz po druhé, opét se stejnym cilem ziskani podrobné;sSich
informaci tentokrat k druhé ¢asti Gap analyzy. Dne$ni schiizka bude probihat stejné jako ta
minula. Bude trvat opét 90 min a nyni se budeme vénovat oblasti ndboru a vyberu a prosim
abyste se kazdy vyjadiil k jednotlivym principim. Na za¢atku bych se rada zeptala, zda je
tu nékdo, kdo nesouhlasi s nahravanim rozhovora?

R1: Souhlasim.

R2: Nemam problém.
R3: Taky souhlasim.
R4: Urcite.

R5: Beze vseho.

T: Za¢neme tedy prvni otazku, zda jsou ve spolecnosti stanovené naborové normy pro
vyzkumné pracovniky?

R1: Zadnou smérnici ohledné naboru tu ur¢ité nemame.

R2: Souhlasim naborové normy zde schazi, ale nemam pocit, Ze by byly znevyhodnované
né&jaké skupiny nebo by se nedodrzoval kodex chovéani.

R3: Neexistujici normy jsou jasné, ty je potieba Stanovit. VSechny zasady kodexu se dle
mého nézoru nedodrzuji. K tomu se, ale dostaneme u dalSich principti.

R4: Za mé neni co dodat, uz bych jen opakoval ostatni.
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RS5: Souhlasim, jen bych rad doplnil, ze jednatel napiiklad umoziuje vyuzivat home-office
zenam, které nastoupi po rodi¢ovské dovolené nebo i zkraceny tvazek.

T: Dobie dékuji. I kdyz ve spoleCnosti zddna ndborova norma neni mate pocit, Ze
prijimaci postupy jsou oteviené, ucinné, transparentni, priznivé a mezinarodné
srovnatelné? Obsahuji také inzeraty dostatecné Siroky popis poZadovanych znalosti
a dovednosti, tak aby vycet nebyl diskrimina¢ni?

R1: No myslim, Ze pfijimani tu ma jesté jist¢ mezery, urcité¢ chybi ta zminéna smérnice.
Dle naSeho ndzoru jsou inzeraty nedostatecné, jsou pfiliS obecné a podminky jsou
konkretizovany az pii osobnim pohovoru. Taky nékterym nejsou znamy moznosti
kariérniho ristu.

R2: Souhlasim s technickymi pracovniky, navic v inzerdtech nejsou uvadény lhity
vybérového fizeni a kdy a za jakych podminek dojde k prodlouzeni smlouvy at’ na urcitou
¢i neurcitou dobu. Na druhou stranu si myslim, Ze inzeraty jsou popsany dostate¢ne¢.

R3: Myslime si, ze inzeraty jsou V poifadku vycet urcité neni diskriminacni. Také jsme si
V nasi skupiné vS§imli zminovanych nedostatkd.

R4: NaSe skupina je zde az pfili§ dlouho na to, aby si pamatovala pfijimaci pohovor
a ohledn¢ inzerat souhlasim s ostatnimi.

R5: J& bych rad dodal, Ze personalistka vzdy konzultuje obsah inzerati s vedoucimi
pracovniky. Taky vim, ze datum uzavérky pracovniho mista chybi, ale na druhou stranu
vSichni vime, jak dlouho tu trvd obsazeni jednoho pracovniho mista. Jednd se o velmi
specifické pozice a nez se nékdo prihlési, tak to kolikrat trva déle jak mésic.

T: Dalsi otazka je, zda je v instituci zFizen vybérovy vybor pro vybérové rizeni?
R1: Zadny vybor zde neni zfizen a neexistuje o tom, ani Zadny predpis.

R2: Souhlasim. Bylo by dobré do vybérového fizeni zahrnout pracovnika, ktery bude
nasledné vedoucim a ktery uz na pohovoru sdéli uchazeci podstatu jeho prace a sam miize
sdélit ostatnim v komisi nazor, zda je uchaze¢ na danou pozici vhodny.

R3: Ano vybérového fizeni se ucastni pouze jednatel plus personalistka. Souhlasim, Ze by
bylo vhodné zapojit vedouci oddé€leni nebo odbornik v oboru, ktefi by posoudili odbornou
stranku ucChazece.

R4: Ano souhlasim, Ze pii vybéru napiiklad nékoho do laboratote, by bylo dobré, aby tam
byl vedouci laboratofi. I kdyZ musim fict, Ze momentaln¢ to takto i za¢ina fungovavat. Uz
pti pohovoru neni jen jednatel a personalni, ale byva tam i budouci nadfizeny daného
¢lovéka.

RS5: Jak uz bylo zminéno smérnice tu Zadna neni a na vybérova komise prozatim Uplné
nefunguje tak jak by podle kodexu mé¢la, ale uz se na tom postupné zacalo pracovat.

T: A byly jste pred vybérem informovani o vybérovém Fizeni a o kritériich vybéru,
0 poctu volnych mist a mozném kariérnim ristu? Ziskali jste po ukonéeni vybérového
Fizeni informace o silnych a slabych strankach své kandidatury?

R1: Kolegové, ktefi si pamatuji sviij piijimaci pohovor se shodli, na tom ze o moznostech
kariérniho ristu se pfili§ nedozvédéli, ale taky se na né&j sami od sebe nedotazovali. Jinak
pocet volnych mist znali. Zpétnd vazba pry byla dobra a komunikace s budoucim
zaméstnavatelem oteviena. Ne vSichni se, ale dozveéd€li zpétnou vazbu.
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R2: Souhlasim, ze by u vybérového fizeni bylo vhodné informovat uchazeée o moznosti
kariérniho rastu a nasledné uchazec¢i sdélit, co bylo plusem a minusem jeho kandidatury
a nasledného nabidnuti nebo nenabidnuti volného mista. Nékterym kolegim chybéla
zpétna vazba, pro¢ byli pfijati. Ale nazory byly tak pul na pul. Nékdo informaci mél
dostatek a n¢kdo ne.

R3: V nasi skupiné si vybérové fizeni nikdo nepamatuje, takze to nemtizeme posoudit. Jen
muzu souhlasit, ze v internatech jsou psany pocty volnych mist dané pracovni pozice
a informace o kritériich vybéru. Ale otazkou je, zda je viibec mozné davat takovou zpétnou
vazbu.

R4: Taky uz si nepamatuji své vybérové fizeni, takze k tomuto nemam co dodat.

R5: Od personalistky vim, ze v§em uchazec¢im o zaméstnani vzdy odpovi, jestli byli nebo
nebyli vybrani k pohovoru. Pokud ano, tak jim zavola a domluvi se s nimi na terminu
schizky. Jak bylo feceno informace o poctu volnych mist jsou v inzeratech a kritéria
vybé&ru jsou tam napsany také. Kritéria vybéru jsou kandidatim sdélovany az na pohovoru,
pokud se tedy sami zajimaji a zeptaji se. Konkrétni zpétna vazba jim davana neni. Pouze
jestli byli vybrani nebo ne, ale v ptipad¢, ze sami o diivod pozadaji, tak jim personalistka
odpovi.

T: Chapu, ze ne vSichni si pamatujete své pohovory, ale pokud ano byly p¥i nich brana
vuvahu vasem praxe, schopnosti ve vyzkumném oboru, tvorivost a stupen
nezavislosti? A byly vaSe vysledky a zasluhy posuzovany jak kvalitativné, tak
| kvantitativné?

R1: Nektefi techniéti pracovnici, se kterymi jsem probiral odpoveédi méli pocit, ze jejich
praxe nebyla brana dostate¢né v ivahu a ze jejich vysledky nebyly posuzovany jak
kvantitativnég, tak kvalitativné a druhym se zase zdalo vSechno v potadku.

R2: Absolventi, kteti k nam nastoupili se shodli na tom, ze u nich nemohla byt posuzovana
praxe, jelikoz témét Zadnou nemaji, ale Ze spiS byla brana v potaz vysoka skola, tedy obor,
ktery studovali. Neékteii fikali, ze vysledky byly v jejich ptipadé posuzovany pouze
kvantitativné.

R3: Opét si témét nikdo z nasi skupiny nepamatuje detaily jejich pohovort, ale nikdo z nas
nemél pocit, Ze by bylo néco Spatné. Kazdopadné tento princip by se mél stat soucasti
nového predpisu.

R4: Souhlasim s védeckymi pracovniky a nemam k tomuto co dodat.

RS: Jelikoz nase skupina je tvofena z administrativnich pracovnikti nedokazi na tuto otazku
zcela odpovedét, ale co jsme se spole¢né bavili, tak nevidime velké nedostatky. Jak uz bylo
1 zminéno v soucasné dob¢ se hlasi hodné kandidatl, ktefi jsou Cerstvymi absolventy, takze
pak asi nejde uplné splnit vSechny pozadavky.

T: Dalsi otazka je, zda bylo preruseni kariéry nebo zmény v ¢asovém poradi Zivotopisi
posuzovano negativné? A dostali jste moznost doplnit dalsi podklady k Zivotopisu?
R1: No vim, ze k této otazce se nikdo z technickych pracovnikii moc nevyjadioval, jelikoz
tyto zkuSenosti sami nemaji. Ale shodli jsem se na tom, ze takovy problém tu neni a pokud
bychom chtéli, tak urcité¢ bychom mohli i dolozit dalsi véci k Zivotopistim.

R2: Taky nemame pocit, ze by cCasové zmény byly posuzovany negativné. Preruseni
kariéry nebo zména byla posuzovana spise pozitivng.
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R3: Ani nase skupina se nesetkala s negativnim pfistupem ohledné prestdvek nebo
preruseni kariéry.

R4: Za nés preruseni kariéry nebylo posuzovano negativng.
R5: Souhlasim s ostatnimi. Stejn¢ tak jsme mohli dolozit cokoliv jsme chtéli.

T: Dobfe dékuji piejdeme tedy na otazku ohledn¢ uznavani zkusenostni s mobilitou.
Pokud sni mate zkuSenost, byla povazovana za hodnotny piispévek vaseho
profesniho rozvoje?

R1: Opét podobné jako v ptedchozim tématu s touto oblasti nemame zkuSenosti. Ale
vzhledem k tomu, Ze jsou zde schvalovany cesty po celém svété, tak si myslim, Ze je to zde
hodnoceno kladné.

R2: Ne¢kolik vyzkumnych pracovnikt zminilo, Ze na pohovoru byla kladné hodnocena
jejich zkuSenost se zahrani¢nim pobytem. Pouze jeden z nasi skupiny mél pocit, ze pii
pohovoru jeho zkuSenost s mobilitou nebyla povazovana za hodnotny ptispévek.

R3: ZkuSenosti s mobilitou mame a ur€ité to bylo pfi pohovoru branné jako pfinos,
vzhledem Kk tomu, Ze se cestovani zde podporuje.

R4: Souhlasim s kolegy.

R5: Od personalistky vim, Zze kdyz ma né€kdo napsany jakykoliv pobyt v zahranic¢i, tak se
na né&j pan jednatel s nadSenim vyptava a opravu mobilitu bere jako pfinos.

T: Takze dalsi princip se tyka uznavani kvalifikace. Je v instituci stanoveno odpovidajici
posuzovani a hodnoceni akademické a odborné kvalifikace? Jste 0 ném informovani?
A je uznavana jak odborna, tak i neformalni kvalifikace?

R1: VétSina z nas nevi, jaké je zde hodnoceni kvalifikace. Jeden z kolegti zminoval, ze
hodnoceni kvalifikace neni zaméfeno na posouzeni vysledki, kterych dana osoba dosahla.
Jini, zase v tomto ohledu nevidéli problém. Kazdopadné¢ nemame ptedpis na posuzovani
a hodnoceni odborné kvalifikace.
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R2: | vnasi skupin€ byly nazory na tento princi rozdilné. Nékteti fikali, ze instituci je
uznavana odborna i neformalni kvalifikace, jini Ze neni stanoveno posuzovani a hodnoceni
kvalifikace. Také jsem se shodli na tom, Ze je potieba vytvofit vnitini predpis.

R3: Ja musim fict, Ze dle nazoru nasi skupiny mame pocit, Ze instituce uznava odbornou
I neformalni kvalifikaci a Ze je v instituci odpovidajici posuzovani a hodnoceni
akademické a odborné kvalifikace, ale nejsme o ném pravidelné informovani.

R4: At uz tak ¢i onak jedno je jasné, neni zde k tomu Zadny piedpis.

RS5: Souhlasim, tady jsou pouze pravidla pro odménovani a vnich jsou minimalni
pozadavky na kvalifikaci. Ale co vim kvalifikace se vzdy posuzuje na vstupnich
pohovorech a v inzeratech jsou dana kritéria vybéru.

T: A odpovida stupen pozadované kvalifikace poZadavkiim na pracovni misto? Je
hodnoceni kvalifikace zaméfeno na posouzeni vysledki, jichZ dan& osoba dosahla?
Byla pii hodnoceni brana v ivahu povést instituce, v niZ jste své kvalifikace dosahli?
Je uznavan model celoZivotniho a profesniho rozvoje?

R1: Vsichni jsme vnasi skupiné shodli, Ze stupenn pozadované kvalifikace odpovida
pozadavkiim na pracovni misto. V oblasti hodnoceni vysledki, uz byly nazory rozdilné.
Ale nikdo z nas se nesetkal s tim, Ze by byla brana v potaz povést institutu, kde jsme nabyli
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své kvalifikace. Myslim si, Ze co se ty¢e profesniho rozvoje, tak je mu spolecnost
naklonéna.

R2: Souhlasime, Ze stupenn pozadované kvalifikace odpovida kvalifikaci pozadavkd na
pracovni misto. Nicméné nékolik lidi z nasi skupiny nemaji pocit, Ze by zde byl uznavam
celozivotni model a pry u n€kterych byla brana v tivahu povést instituce.

R3: Nasi skupiné se zdalo v této oblasti vSe v potradku.
R4: Souhlasim a nemam co dodat.

R5: Ja bych chtél dodat, Ze jak uz bylo zminéno, pozadavky na kvalifikaci jsou napsany
Vv inzeratech volnych pracovnich mist a ty jsou konzultovany s odbornikem ve spole¢nosti.
Déle co se tyCe celozivotniho vzdélavani, tak zde nevidim problém. Jednatel
zaméstnancim v pokra¢ovani ve studiu nebrani a jsou ve spolecnosti riizné moznosti
Skoleni, stazi, konferenci a dalSich. Dle mého je tento princip ve spolecnosti dodrzovan, ale
neni ukotven v zadném predpise.

T: Dé&kuji za odpovédi. Dale se zeptam, zda jsou v instituci zavedena jasna pravidla
a pokyny pro nabor a jmenovani postdoktoranda? Je postdoktorandsky status ¢asové
omezen?

R1: Vim, Ze ve smérnici kariérni fad néjaka pravidla pro postdoktorandy jsou, ale blize
jsem se jimi nezabyval.

R2: Pravidla jsou zavedena, ale nejsou dodrzovana.

R3: Je pravda, ze pravidla zde jsou, ale nejsou ptili§ dodrZzovany. Je to dano tim, Ze
smérnice kariérni fad nejde ruku v ruce s pravidly odménovani. Chtélo by aby se to
sjednotilo vSude a pak by to mozna mohlo fungovat.

R4: Souhlasim

RS: Pravidla ohledné postdoktorandii jsou v organizacni smérnici kariérni fad
zameéstnancu. Je zde vymezen pojem postdoktorand a stanovena délka péti let, po kterou
muze byt v této kategorii zafazen od obhdajeni svého akademického titulu Ph.D.

Piepis nahravky 3

Transkripce focus group se zastupci zaméstnanci.
Datum realizace rozhovoru: 9.6.2020

Délka focus group: 90 min

T: Dobry den, toto je jiz tfeti schlizka, kterd se kond z diivodu ziskéni podrobné&jSich
informaci k treti ¢asti Gap analyzy. Opét plati stejnd pravidla jako u predchozich schizek.
To znamena, ze schiizka bude trvat 90 minut a kazdy budete mit k vyjadieni pomérné
stejny Cas, tak aby se dostalo na vSechny. Nyni se budeme vénovat principim z oblasti
pracovnich podminek a socialniho zajiSténi. Znovu se zeptdm, zda ma nc¢kdo problém
S nahravani rozhovora?

R1: Ne v poradku.

R2: Bez problémt.

R3: Jasny souhlasim s nahravanim.
R4: V pohode.
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R5: Beze vseho.

T: Dé&kuji a piejdeme tedy k prvni otazce dnesni schiizky, které se tyka uznani profese.
Otazka zni, zda je postaveni vyzkumnych pracovnikd v instituci spojeno
s odpovidajicim profesnim uznanim?

R1: Tady to bylo docela sporné. Nékolik kolegi mélo pocit, Ze spi§ ne. Dle jejich nazoru
neni zohlednéno vzd€lavani a praxe.

R2: Souhlasim i u nés mélo par jedincti pfipominky. Dle nich by se méli pfijimat odbornici
na piimo jim urcené pozice, adekvatné finan¢né je odhodnotit a zhodnotit dobu po kterou
vykonavaji danou profesi. Taky byl zminén jeden ptipad, kdy byl z vyzkumného
avyvojového pracovnika udélan technicky a postgradualni vzdélani neni vzdy
klasifikovano jako vyssi profesni aroven.

R3: U nas zaznélo taky par takovych néazori. Hlavné ohledné& etického chovani pana
jednatele, které neodpovida dané profesni skuping.

R4: Za nasi skupinu musim fict, Zze jsme se s zadnym problémem v tomto ohledu nesetkali.

R5: Je pravda, ze ne vzdy je zde se vSemi zachazeno stejné. Ale jak uz bylo i zminéno je
zde problém iV tom, Ze ve smérnici pravidla pro odménovani nejsou totozné pracovni
pozice jako v kariérnim fadu. To je potieba sjednotit. Protoze zase rozumim tomu, ze
absolvent doktorského studia by také nemél mit stejné postaveni jako védecky pracovnik,
ktery ve spolecnosti funguje uz dlouho. Také bych chtéla dodat, Zze co se tyce, jaké si
degradace na niz§i pozici, tak ten pfipad, co je tu uvadéni, tak se jedna o to, Ze kolegyné
nepsala ¢lanky a nevedla projekty, tak jak je dano popisem prace, a proto ji byla nabidnuta
zmeéna pracovni pozice. Myslim, Ze kazd4d mince ma dvé strany. Urcité to chce na principu
uznavani profese jesté zapracovat, ale kdybych ho méla ohodnotit jak v dotazniku, tak mu
stale davam cislo dve.

T: Déekuji za vase odpovédi. Dalsi princip, kterému se budeme vénovat je vyzkumné
prostiedi. A tak se ptam povaZujete podminky, tim myslim prostiedky a zdroje pro
vami realizovany vyzkum v instituci za vyhovujici?

R1: V této oblasti to u nas zase bylo tak pal na pil. Polovina nema se soucasnym
vybavenim problém, druhé se zd4 nedostatecné.

R2: U néas to bylo podobné. Ale vétSina si uvédomuje, Ze vSe zaleZzi, také na financich.
Nekteii dokonce zminovali potiebu stabilnéjsiho pracovniho prostiedi, tedy smluv na dobu
neurcitou, stabilni pracovni skupiny, pracovni benefity, odmény, cokoliv, co by zamezilo
vysoké fluktuaci zaméstnanci.

R3: Ano podminky nejsou zcela vyhovujici, ale vyhovuji. VSichni bychom uvitali potizeni
novych laboratornich pftistroju, ale také vsichni vime, ze kdyz budou projekty, budou
penize a pak mize byt i nové vybaveni. Loni byly pfece potfizeny nové digestoie. Myslim,
Ze modernizace je postupna a podle dostupnych finan¢nich prostredka.

R4: Souhlasim, navic tento rok se také planuje nova pec a laboratorni stoly a bude se
pronajimat pfistroj na analyzu uhliku a dusiku.

R5: Souhlasim, ze vybaveni by mohlo byt lepsi, ale toto se tyka 1 naptiklad mobilnich
telefoni, které mame k dispozici nebo i notebookl. Vim, ze je nemaji vSichni, ale ti, co
vyuzivaji home-office, tak tyto vyhody maji.

T: A umozZiiuji vaim pracovni podminky ve spole¢nosti flexibilitu k uspéSnému
provadéni vyzkumu a sladit praci s osobnim a rodinnym Zivotem?
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R1: Ano umoziuji. Mame jak ¢as na kvalitni provadéni své prace, tak i na rodinu i osobni
zivot. Vyhovuje ndm zde ¢astecné pruzna pracovni doba, kdy musime byt na pracovisti od
osmi hodin do dvou a zbytek je na naSem uvazeni.

R2: V nasi skupiné se objevily dva nazory. Jedném vSe vyhovovalo a druzi si prfali vice
flexibilni pracovni dobu, zruseni povinnych pét minut pied prichodem do prace a 5 minut
po praci a vetsi moznost vyuzivat home office. Také zaznéla i moznost obcerstveni na
pracovisti nebo moznost zazadat o dlouhodobé volno ze studijnich diivoda.

R3: Nase skupina s pracovnimi podminky a sladénim prace s osobnim Zivotem neméla
problém. Ano urcité jsou tu véci, které se daji zlepsit, ale na druhou stranu céaste¢né
flexibilni pracovni doba je velmi piinosna, také i home-office. Vim, Ze ho nema kazdy,
ane kazdy mé tu moznost, ale jde tu hlavné o zeny s détmi, ktery home-office potiebuji
a mohou ho vyuzivat.

R4: Dle naseho ndzoru instituce umoziuje dostateCnou flexibilitu a sladit praci se
soukromim. Rad bych jesté reagoval na zadost ohledné obcerstveni. Myslim, ze je nékteré
véci uz jsou docela ptehnané. Sice tu neni bufet nebo n&jaky automat, ale zase zde mame
podnikové stravovani, takze kdo chce miize zde chodit na obédy za 33 K¢&.

R5: Ano souhlasim. Navic jde vidét, Ze se tu vSe postupné méni k lepSimu. Nedavno nam
navic pfibylo pét dni dovolené a také pfispévky na Zivotni nebo penzijni pojisténi. Taky
zde mame moznost pfispévkll na tdbory pro déti, moznost prondjmu sluzebniho bytu
a vyuziti zkracen¢ho uvazku. I v néjakém dlouhodobém studijnim volnu si myslim, Ze by
nemusel byt problém. Ostatné v loniském roce piece kolegyné délala statnice a také ji bylo
umoznéno studijni volno. VSe je to o tom odvadét dobré vysledky a potom cloveék ma
I dobré vyjednavaci podminky.

T: Dé&kuji za vaSi diskusi. Urcit¢ minimalné pro mou praci bude velmi piinosna.
Domnivate se, Ze vykonnost vyzkumnych pracovniki je v instituci podminéna
nestalosti pracovnich smluv?

R1: Uplné si nemyslim, Ze by migrace byla zpiisobena nestalosti pracovnich smluv, spise
ale je zpasobena pracovnimi podminkami napiiklad chybi mentoring mnohdy nezkusenych
vyzkumnych a vyvojovych pracovnikii a nebo neni motivace, naptiklad ve formé bonusu.
Nazory na tento princip u nas ve skuping, byly zase takové ptl na pul.

R2: U nés zaznélo nékolikrat, ze si kvuli smlouvé na dobu uréitou nemohou zafidit
naptiklad hypotéku nebo nelze uvazovat nad vyzkumem z dlouhodobého hlediska. Nekteti
smlouvu na dobu neurcitou chapou, také jako benefit, stejné jako sick day, pfispévek na
dichod nebo sportovni aktivity, které by byly také vitany.

R3: U m¢ smlouva na dobu urcitou neovliviiuje vykon, ale u nékterych kolegli ano. Mozna
by pomohlo dévat smlouvu na dobu neurcitou po roce.

R4: Myslim, Ze rok je relativni doba. Kazdy potiebuje pro adaptaci jiny cas, takZze mozna
spi§ po adaptacnim procesu nabidnout pracovnikiim smlouvu na dobu neurcitou. Nase
skupina, ale ve smlouvé na dobu urcitou nevidéla problém.

R5: Myslim, ze vSichni mame stejné podminky at’ uZ se smlouvou na dobu urcitou nebo
neurcitou. Navic omezeni je dano zakonikem prace. Smlouva na dobu urcitou se mize
opakovang uzavtit maximaln¢ tii krat, a to vzdy nejdéle na tfi roky, a to si myslim, Ze se tu
ani nedéje. VEtSinou se smlouva prodluzuje po roce nebo dvou a pak na dobu neurcitou.
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T: Takze dalsi princip se tyka financovani a mezd. Proto se ptam, jestli vam jsou
poskytovany slusné a pritazlivé mzdové podminky financovani spolu s mzdovymi
podminky a pFiméfenym a sluSnym socialnim zabezpecenim?

R1: U nas to, jak jinak zase bylo pul na ptl. Polovina ma pocit, Zze mzdové podminky
a financovani je dostacujici a druhd, Ze je zde nedostate¢na motivace pracovnikli a malo
benefiti.

R2: Souhlasim, néktefi zminovali tfinacty plat, pravidelné zvySovani mezd, stravenky,
hodiny ciziho jazyka, ptispévky na dojizdéni a dalsi formy motivace. Jini jsou spokojeni
S tim, co maji.

R3: Myslim, Ze jako dobra kompenzace je naptiklad dvacet pét dni dovolené nebo
ptispévky na zivotni a dichodové pojisténi. Asi vSichni by uvitali moznost mimotadnych
odmeén, pravidelné zvySovani platu a nejriznéjsi benefity, kdo taky ne.

R4: Ptesné. Mzdové podminky nejsou idealni, ale jsou také dany tspéSnosti v projektech.
Ten, komu néjaky projekt projde si mize pozadat o zvySeni mzdy.

R5: Z nasi skupiny byla vétsina s mzdovymi podminkami spokojena, ale zaznél také nazor
0 nedostate¢ném finan¢ni hodnoceni a slibech do budoucna, které se neuskutecnily.

T: Dékuji za vaSe vyjadieni. Pojd'me dal. Domnivate se, Ze v prostiedi instituce je
zachovana genderova rovnost, to znamena stejné pracovni podminky a prileZitosti
pro muZe a Zeny?

R1: Ano jsou tu stejné podminky pro vSechny.

R2: Souhlasim. Par kolegli zminovalo nedostatek muzského pohlavi, coz je pravda, ale to
firma nijak neovlivni, Ze se sem hlési hlavné Zeny.

R3: Také souhlasim s rovnosti.
R4: Pridavam se.
R5: Mam totozny nazor.

T: Dalsi otazky se budou tykat rozvoje kariéry. Mate pocit, Ze instituce podporuje vas
kariérni rist a rozvoj? Existuje v instituci strategie pro rozvoj kariéry pro viechny
vyzkumné pracovniky?

R1: Vétsina z technickych pracovnikii ma pocit, ze kariérni rist je podporovan. Vétsina
Znas se tu také ma na koho obratit, protoze je zde dostat zkuSenych pracovnikii, ale
uvédomujeme si, Ze tomu tak neni uvSech profesi tady, napiiklad u zacinajicich
vyzkumnych a vyvojovych pracovniki. Strategie ve spole¢nosti existuje.

R2: Souhlasime, Ze smérnice existuje, ale domnivam se, Ze kariérni fad ne zcela odpovida
skute€nosti, takze by potfeboval aktualizovat. V ramci kariérniho ristu by kolegové uvitali
kurzy ciziho jazyka, soft skills a podporu mentoringového programu. V tomto predevsim
novy kolegové nepocituji dostateCnou podporu.

R3: Rust kariéry je podporovan ¢astecné a strategie existuje. Je potieba zlepsit zaskolovani
a vedeni novych pracovnikii.

R4: Tato stranka z mého Uhlu pohledu neni dostate¢né rozvinutd, predevSim kvuli
nedostatku zkuSengjSich pracovniki a vedeni vyzkumu, coz omezuje poskytnuti
poradenstvi a podpory mlad$im védcim. Nicméneé zaméstnavatel nas posild na rizna
Skoleni 1 zahrani¢ni staze.
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R5: Souhlasim, rad bych jesté doplnil, ze zde letos zacal fungovat novy mentoringovy
program, ktery je ale teprve na zacatku, tak se tomu také potfeba dat Cas, nez se vse
zab¢hne. I pfijiméani novych pracovnikll uz vypada trochu lip. Vzdy je snahou jim pfifadit
nékoho zkuSenéjsiho nebo minimalné se sejdou s projektovou manazerkou a domluvi se na
postupu zapracovani.

T: Dékuji. Mate pocit, Ze instituce podporuje mobilitu vyzkumnych pracovniki?
R1: Myslim, ze mobilita je zde podporovana dostatecné.

R2: Ano mobilita je podporovana. Je tedy potieba vytvofit strategicky plan pro mobilitu
vyzkumnych pracovnikli. Byla by také dobrd moznost vétsi spoluprace se soukromym
sektorem. Kdyby se vytvofil seznamu pracovist’ firem, kde je mozné spolupracovat. Par
jedincti v nasi skupin€¢ zminilo, Ze mé pocit, ze mobilita neni podporovana u vsech
zaméstnancu stejné.

R3: Souhlasim, mobilita je podporovana, ale je ji potieba také napsat do Kariérniho tadu.
Uvitali bychom moZnost vice jezdit na pravidelné vyjezd na partnerské pracovisté
v zemich EU i mimo EU. Za ucelem zvyseni pracovnich dovednosti, ziskani zkuSenosti,
navazani a upevnéni badatelské spoluprace.

R4: Souhlasim s védeckymi pracovniky a nemam co vic dodat.

R5: Také souhlasim.

T: A mate se ohledné rozvoje své kariéry v instituci na koho obratit?
R1: Ano mame.

R2: V nasi skupiné¢ odpovéd’ nebyla tak jednoznacna. Zacinajici kolegové nevi, na koho se
mohou v tomto sméru obratit. Nicméné od dotazniki se situace za¢ina postupné zlepSovat.

R3: Jelikoz jsou v nasi skuping lidé, kteti zde pracuji uz delsi dobu, tak v tomto ohledu
problém nevidime.

R4: Souhlasim s védeckymi pracovniky.

R5: Ano je pravda, ze zde za¢ina fungovat mentoringovy program, ktery by v tomto mohl
pomoct. Stejné tak to, Ze je snaha vzdy nového kolegu pfifadit k nékomu zkuSenéjSimu. Je
ale vzdy potieba byt aktivni a sam se i zajimat.

T: Dé&kuji. Nyni pfejdeme na princip prava duSevniho vlastnictvi. M4 instituce vnitini
smérnici upravujici ochranu duSevniho vlastnictvi a autorskych prav? Pokud ano,
upravuje prava naleZejici vyzkumnym pracovnikiim, vyzkumné organizaci a dalSim
stranam? Ziskavate uZzitek z vyuzivani vaseho vyzkumu?

R1: Ano existuje zde smérnice o ochran¢ dusevniho vlastnictvi a o zplisobech nakladani
s vysledky ¢innosti ve vyzkumu. V tomto ohledu je zde vSe v poradku.

R2: Souhlasim i na to mivame néjaké skoleni.
R3: Pridavam se k souhlasu.

R4: Také se ztotoznuji s predchozimi nézory.
RS: Ano nemam co dodat.

T: Setkali jste se s odmitnutim prava byt uznian a uveden jako spoluautor nebo
citovani vaseho prispévku?

R1: Nesetkali jsme se s odmitnutim spoluautora ani citovanim.
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R2: Také s timto nemame negativni zkuSenost.

R3: Souhlasim. V eticky kodex definuje, co je spoluautorstvi, dale je uvedeno, co je za
spoluautorstvi povazovano.

R4: Také bez problému.
R5: Opét nemam co dodat a souhlasim s kolegy.

T: Dal$i otazky jsou sméfovany na oblast vyuky. Zabyvate se odbornou pripravou
zacinajicich vyzkumnych pracovnikii ¢i Zaka a studenti? Pokud ano, je ¢as vénovany
pripravé a vzdélavani zapoc¢itivan v ramci vaseho pracovniho uvazku? Stalo se vam
nékdy, Ze priliSné zatiZeni ve vzdélavaci ¢innosti branilo Vasi vyzkumné aktivité?

R1: Nékolik z nas se vénuje zacinajicim technickym pracovnikiim a pfiprava byva v ramci
pracovniho dne a nebrani ndm to vykonévat svou praci. I kdyz se v nasi skupin nasli i taci,
ktefi s timto nesouhlasi. Maji pocit, Ze pfiprava neni soucasti pracovniho uvazku.

R2: Nekteti z nas se zabyvaji vzdélavanim zaka studentii i zadinajicich kolegii. Cas je
V ramci pracovniho ivazku a nedochazi k zatézovani.

R3: Souhlasim.

R4: Také se pripojuji k tomuto nazoru.

R5: Nemame s timto zkuSenost, ale myslime si, Ze to je individualni a asi zdlezi na
schopnosti si zorganizovat ¢as.

T: Co se tyce stiznosti ¢i odvolani ohledné pracovnich podminek a vaSich prav znate
postup jejich uplatnéni? Dochazi pii FeSeni pracovnich konflikti, spori a stiZznosti ke
spravedlivému a rovnému zachazeni se vSemi pracovniky v instituci?

R1: V nasi skupiné polovina lidi nevi, na koho se obratit a chybi jim objektivni piistup
k pracovnikiim, také zminovali nerovné zachéazeni.

R2: U nas taky spiSe nebyl zndm postup pro uplatnéni stiznosti. Souhlasime, Ze ne vzdy
dochazi ke spravedlivému a rovnému zachazeni pii feSeni pracovnich konfliktt.

R3: Je pravda, Ze zde neni ptimo n¢kdo stanoveny, ale kdybych chtél fesit stiznost, tak jdu
bud’ za vedoucim a potom déle za personalistkou, projektovou manaZerkou a jednatelem
spolecnosti. Taky mame u ¢ipového systému plechovou krabicku na stiznosti i1 ta se da
vyuzit. Musim potvrdit, Ze i nase skupina se vtomto ohledu shledala snerovnym
zachazenim.

R4: Ve smérnici Eticky kodex se piSe o etické komisi, ta tady momentalné nefunguje, coz
by se mohlo znovu zavést. Taky ve spolecnosti funguji odbory, které jiz nejsou pfilis
aktivni, ale da se na n¢ obratit.

R5: Je ztejmé, ze zadné jasné postupy zde nejsou sepsany, az na etickou komisi, ktera ale
nefunguje. Stiznosti nejsou feseny v souladu se zasadami piirozené spravedlnosti tak, aby
bylo zachovéano dobré pracovni prostiedi

T: Mate pravo haijit a podporovat své individualni a Kkolektivni zajmy na
profesionalni urovni? Mate pravo u¢inné prispivat k ¢innosti instituce?

R1: Ano mame.

R2: Pravo mame, ale otazkou je, zda bude vyslyseno. Bylo by fajn kdyby byla s panem
jednatelem lepsi domluva, kdyby vic poslouchal ndzory ostatnich.
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R3: Spise nemame pravo ptispivat k ¢innosti instituce.
R4: Tady je to tak ptil na ptl.

RS5: Pravo ptispivat mame.

Piepis nahravky 4

Transkripce focus group se zastupci zam¢&stnanci.
Datum realizace rozhovoru: 23.6.2020

Délka focus group: 60 min

T: Krasny den, dnes se schazime jiz naposledy. Tentokrat se budeme vénovat zavérecné
oblasti s nazvem 8$koleni a rozvoj, ktera by méla objasnit ziskané vysledky ze Ctvrté ¢asti
dotaznikového Setfeni. Schiizka bude trvat pouhych 60 minut, jelikoz oproti ostatnim se
budeme vénovat pouze péti otazkam. Opét prosim, aby se kazdy vyjadfil ke kazdému
principu za svou skupinu. Naposledy se zeptam, zda vam nevadi nahravani rozhovoru?

R 1: Nevadi.

R 2: Taky nevadi
R 3: V pohodé.

R 4: Jasny.

R 5: Urcité nevadi.

T: Dobra dékuji. Prvni princip posledni oblasti se tyka vztahii s dohliZzejicimi osobami.
Otazky zni, jaka by méla byt Cetnost porad vyzkumu? Je stavajici struktura vhodna?
Ziskavate dostatenou zpétnou vazbu (hodnoceni, dodrZeni internich plana apod.)?
Maji zafinajici vyzkumni pracovnici svého poradce z fad zkuSenéjSich? Funguje
pravidelnd a oboustrannid komunikace a hodnoceni? Funguji zkuSeni vyzkumni
pracovnici jako poradci pro ty zacinajici?

R1: Konaji se porady vyzkumu, ty se ale technickych pracovnikt pfili§ netykaji, takze je
nemuzeme ani ohodnotit. Nicméné techniCti pracovnici v laboratofich maji svého
vedouciho a s nim ve fesi. Rekl bych, Ze vie i dobfe funguje jak ze strany novych kolegi,
tak 1 stavajicich.

R2: Porady se konaji cca jednou mési¢né. Myslim, Ze Cetnost i struktura je vhodna. Co se
ty€e zkuSenéjSich vyzkumnych pracovniki, tak to je tu horsi. Uz to bylo ur€ité nejednou
zminovano. Ne vSichni zacinajici kolegové maji nékoho, kdo by je vedl, tedy poradce.
Ovsem pokud n¢koho takového maji, tak vSe funguje, jak ma.

R3: Porady vyzkumu probihaji dle aktudlnich potfeb, struktura je vhodnd, jsou zvani
zainteresovani pracovnici, zpétnd vazba je dostatecnd, vypracovava ji projektova
manazerka. Pokud jsem poziddana o pomoc funguji jako poradce, ale neni stanoveno
a ptridéleno autokraticky.

R 4: NaSe skupina patii mezi zkuSenéjsi pracovniky a kdyZ za ndmi mladsi kolegové
piijdou s radou, tak jim vZzdy ochotné pomuzeme. N&kteti z nés jsou soucasné i poradci, ale

ve spolecnosti nas zkusenych neni mnoho a nepokryjeme vsechny obory. Jinak co se tyce
porad, tak souhlasim s tim, co fikali kolegové.
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R5: Ano porady byvaji asi jedenkrat za mésic, v ptipad¢ potieby i Castéji, kde se fesi vykon
zaméstnancu jiz dle stanovenych tkolt. Jednou za rok také probiha oponentni fizeni, kde
externi odbornici s riznou specializaci hodnoti pokroky vyzkumnikd i celého podniku.

T: A vénuji zkuSeni vyzkumni pracovnici a vedeni pozornost své tloze v rolich
znalostnich a Fidicich pracovniki, projektovych koordinatori, mentori, kariérnich
poradci, manaZeri nebo védeckych komunikatora?

R1: Myslim, ze v nasi skupiné technickych pracovniki v tomto ohledu problém neni,
zkuSeni pracovnici se své role vénuji dostatecné a vzdy tu je nékdo kdo novym koleglim
poradi, ale horsi je to u vyzkumnych pracovniku, kde je nedostate¢ny mentoring.

R2: ZkuSeni vyzkumni pracovnici jsou napomocni, ale chce to lepsi zaskoleni novych
pracovniki pfi ndstupu do préce.

R3: Vyzkumni pracovnici vénuji pozornost své tloze, je to soucast jejich prace, naptiklad
pii vedeni vyzkumnych projektti. Nové nastoupeny pracovnik by mél byt pridélen
k odpovidajicimu star§imu pracovnikovi.

R4: Je zde nedostate¢ny pocet zkusenych pracovnikd, ale ti, co tu jsou tak jsou napomocni,
pokud je to v jejich silach. Kazdopadné jsou zde také tvoteny projektové tymy, ve kterych
jsou jak zkusSeni, tak za¢inajici vyzkumni pracovnici a kazdy tym ma k ruce projektovou
manazerku.

R5: Novi zaméstnanci Casto nevi, co a jak délat, protoze nemame nedostatek zkusenych
pracovnikll. Snad se to postupné vyfesi pomoci mentoringového program. Nicméné co se
tyce plnéni tlohy poradct atd. zkusenéj$imi pracovniky, tak to si myslim, ze plni.

T: A vy sami, se snaZite o nepretrzity rozvoj svych dovednosti a schopnosti?

R1: Za technické pracovniky musim Fict, Ze se vSichni o sviij profesni rozvoj snazime, ale
uvitali bychom vétsi podporu od vedeni.

R2: Ano formou samostudia, jazykovych kurzt, seminait, workshopi a dalsi.

R3: Ano je moznost dal§iho vzdélavani, jako absolvovani kurzl, stazi nebo on-line
seminafi. Také mame moznost zapojeni se a vyuzivani knihovny a webovych odbornych
portalt.

R4: Kazdy mé& moznost ucastnit se konferenci a odborné ptipraveé nebo seminarii.
R5: Ano myslim, Ze vSichni na sob& chceme pracovat a také pracujeme.
T: UmozZiiuje vam zaméstnavatel pristup ke vzdélavani a nepietrZitému rozvoji?

R1: Zaméstnavatel umoznuje ptistup ke vzdélavani, ale ne vzdy. Zase je to o pfistupu
vedeni k jednotlivym pracovnikiim. Navic n€které konference ¢i Skoleni nejsou umoznény
absolvovat.

R2: Je zavedena moznost stazi, odbornych konzultaci, konferenci nebo i e-learning.

R3: Piistup ke vzdélani nam zaméstnavatel umoznuje, ale bylo by dobré vhodné¢ nastavit
kariérni fad kazdému zaméstnanci nebo minimalné¢ tém zacinajicim.

R4: Souhlasim.

R5: Také souhlasim a neméam vic co dodat.

T: Posledni otazka se tyka kontroly. Vite, na koho se vyzkumni pracovnici na po¢atku
své kariéry mohou obritit v otazkach tykajicich se vykonu pracovnich povinnosti?
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Domnivate se, Ze ma tato osoba dostatecnou kvalifikaci? Ma tato osoba dostatek ¢asu
a odpovédny pristup?

R1: NasSe skupina vi, na koho se obracet, bud’ to mize byt vedouci nebo personalistka. Ale
myslim si, ze Casty divod predcasného odchodu zacinajicich vyzkumnych pracovnik je
pravé v absenci osob, na kterou by se méli a mohli zac¢inajici vyzkumnici obracet.

R2: Myslim si, Ze momentaln¢ je prerusena kontinuita v predavani zkuSenosti od starSich.
Je zde, ale snaha pfifazovat zacinajici pracovniky k profesné starSim kolegim, ale ne ve
vSech oborech to funguje. Obracet se miZzeme v podstaté na kohokoliv, neni zde jedna
konkrétni 0soba, ale zkusenéjsi kolegové ochotné poradi. Chtélo by to ale informovat nové
prichozi zaméstnance o chodu podniku, moznostech podavani projektt, protoze si kazdy
musi vS§e zjistit sam.

R3: Nase skupina vi, na koho se obracet a tyto osoby maji dostate¢nou kvalifikaci a ¢asu
také. Ale neni zde stanovena konkrétné jedna osoba. MiiZe se jednat o personalni odd¢lent,
vedouci vyzkumnych projekta (fesitelé) nebo projektové manazerky.

R4: Souhlasim. Jen dodadm, Ze jak uz bylo urc¢ité¢ zminovano vse se zde snazi posouvat,
takZe uz 1 novy vyzkumni pracovnici maji pfifazenou osobu, kterd se je snazi do vseho
zasvetit. Také zde mame schopné a napomocné projektové manazerky, které jsou ochotné
vS§e potiebné zaridit.

R5: Presné tak. Na zacatku roku byla také stanovena mentoringova koordinatorka, ktera je
zaCinajicim pracovnikiim plné k dispozici. A pokud kdokoliv nevi, na koho se obrétit, staci
zajit za persondlni a ta ho dal navede.
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Ptiloha 11: Gap analyza proces — dokumenty k ziskani ocenéni

GAP ANALYZA — Proces

Cislo pFipadu: 2019CZ474190
Nazev prezkoumavané organizace: Agrovyzkum Rapotin
Kontaktni udaje organizace: Vyzkumnikt 267, Rapotin, Czech Republic, 788 13

Datum schvaleni charty a kodexu: 19/12/2019

PROCES

HRS4R proces musi zapojit v§echny vedouci pozice ptimo nebo nepfimo zodpovédné za
problematiku lidskych zdrojii v oblasti vyzkumu. Mezi tyto pozice obvykle patii prorektor
pro vyzkum, vedouci personalniho oddé€leni a dalsi ¢lenové administrativniho oddéleni.
Navic musi byt HRS4R strategie konzultovana se v§emi zainteresovanymi stranami a musi
byt zapojena reprezentativni komunita védeckych vyzkumnych pracovniki (R1 — R4)
arovnéZz musi byt jmenovan vybor dohliZzejici na tento proces a pracovni skupina
odpovédna za tento proces.

Uved’te prosim nazev, pozici a manazerskou linii/oddéleni, které jsou ve vasi

organizaci pfimo nebo nepfimo zapojeny do procesu HRS4R:

Ridici| Pracovni Funkce /

Jméno Pozice )
vybor | skupina Oddéleni
. , Jednatel
Ing. Ondtej Kopp Jednatel spolecnosti X '
spolecnosti

Projektova manazerka _
Ing. Sylva Sucha ) X Sekretariat
(finanéni)

Bc. Petra Jungova Personalistka X X Sekretariat
Ing. Jana Mikiskova Projektova manaZerka X X Sekretariat
Oddéleni

Technicky pracovnik (R1
) krmiv, vyzivy,|
Anna Novakova - produkce krmiv X
. Slechténi
a agroekologie
a reprodukce

Technicky pracovnik (R1 Oddéleni
Mgr. Petra Zetochova X

- laboratot laboratofi

Vyzkumny a vyvojovy Odd¢leni
Ing. Jiti Nekvapil Y Y YVOIONY X

pracovnik (R2) - laboratofti
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specialista na analyzul

mléka

Vyzkumny a vyvojovy

Mgr. Blanka Zabrodska, pracovnik (R2) - Oddéleni
X
Ph.D. specialista na analyzy laboratofi
mléka
Oddéleni
Mgr. Hana BiloSova, Védecky pracovnik (R3) - krmiv, vyzivy,
X
Ph.D. pedolog Slechténi
a reprodukce
Odd¢leni
. Védecky pracovnik (R3) - . .
Mgr. Marie Mrazkova, ) krmiv, vyzivy,
produkce krmiv X
Ph.D. Slechténi

a agroekologie
a reprodukce

Védecky  pracovnik Oddéleni
vedouci tymu vyzkumné krmiv, vyzivy,|
Ing. Jan Pozdisek, CSc. ) X
skupiny (R4) - Produkce Slechténi
krmiv, vyziva skotu a reprodukce
Vedouci Odd¢leni Oddéleni
Ing. Ales Vesely X
laboratofi (R4) laboratori

VaSe organizace musi proces konzultovat se =zucastnénymi stranami a zapojit
reprezentativni komunitu vyzkumnych pracovniki od R1 do R4, jakoZ i jmenovat vybor
dohlizejici na proces a pracovni skupinu odpovédnou za implementaci procesu HRS4R.
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Poskytnéte informace o tom, jak byly skupiny védcii zapojeny do GAP analyzy:

Skupina
Format
zucastnénych Prispévky
konzultace
stran
Vsichni , . , .
y . Analyza soucasné situace Agrovykumu Rapotin /
zamestnanclt — i . X v ;
, 40 principit EC & C. Vyplnéni vytvofené¢ho dotazniku,
R1 - R4, | Dotazniky RV , ,
.. . jehoz vysledky byly promitnuty do GAP analyzy,
administrativni “ .
. ak¢niho planu a OTM-R.
skupina
Pracovni
skupina — Zodpovézeni otdzek a doplnéni netplnych informaci
Focus  group | Focus Group | vyvstalych z vyplnénych dotaznikd. Vysledky Focus
S reprezentativ Group pfispély k vyvoji GAP Analyzy.
nim vybérem
Podpora procesu HRS4R a koordinace s celkovou
Setkani strategii spole¢nosti.
Ridici vybor a konzultace | Priprava a zpracovani dotazniku, pfiprava GAP
analyzy, Ak¢niho planu a OTM-R.
Pravidelné projednavani pokroku, diskuse, navrhy.

Popiste, jak byl jmenovan vybor, ktery dohliZi na proces, a jak fungoval (schiize,
rozhodnuti atd.):

Ridici vybor se sklidd ze &tyi Clenfl, a to jednatele spole¢nosti, dvou projektovych
manazerek a personalistky. Jednatel spolecnosti a projektova manazerka (finan¢ni) jsou
pravideln€ informovani o procesu a dosazeném pokroku, dozoruji a schvaluji pfipravené
texty. Za pifipravu GAP Analyzy, akéniho planu a OTMR kontrolniho seznamu je
zodpovédna personalistka. Jejim tkolem bylo mimo jiné vytvofit dotaznik pro vsechny
zaméstnance, ktery slouzil k analyze soucasné situace v Agrovykumu Rapotin na zakladé¢
40 principit EC & C. Shromazdit a zpracovat odpovédi z dotaznikti, vést schiizky na vSech
urovnich a zpracovat vSechny podstatné dokumenty. Projektovd manazerka se aktivné
podilela na tvorbé dokumentt, G€astnila se vSech schiizek a pfinasela dilezité podnéty pro
GAP analyzu, akéni plan i OTM-R.

Dne 12. tnora 2020 se uskuteCnilo setkani se vSemi zaméstnanci, na kterém byli
seznameni s procesem ziskani HR Award, s principy zakotvenymi v Evropské charté
vyzkumnych pracovniki a Kodexu chovani pro pfijiméni vyzkumnych pracovnikl. Byl
jmenovan fidici a pracovni vybor a zaméstnanci byli sezndmeni s jejich povinnostmi
v tomto procese. Vzdy se alespont jeden ze ¢lenti fidiciho vyboru tucastnil pravidelného
zasedani pracovni skupiny k zajiSténi pokroku HRS4R procesu. Tento pak nasledné
projednaval vysledky zasedani s ostatnimi ¢leny fidictho vyboru béhem pravidelnych
schizi.

Zasedani fidiciho vyboru probéhla ve dnech: 09/01/2020, 31/01/2020, 11/05/2020,
01/06/2020, 07/07/2020, 03/08/2020, 07/09/2020, 05/10/2020, 02/11/2020, 01/12/2020
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PopiSte, jak byla jmenovana pracovni skupina provadéjici Gap Analyzu:

Vsichni zaméstnanci spole¢nosti Agrovyzkum Rapotin, byly rozdéleni do péti skupin, a to
R1 (technicti pracovnici), R2 (vyzkumny a vyvojovy pracovnici), R3 (védecti pracovnici),
R4 (vedouci tymu vyzkumné skupiny nebo vedouci pracovnici) a administrativni skupiny.
Z kazdé skupiny byl vybran vzdy minimaln¢ jeden zastupce, ktery se aktivné, dobrovolné
a zodpovédné podilel na HRS4R procesu.

Pracovni skupina byla jmenovéna fidicim vyborem dne 12. unora 2020 na shromazdéni
vSech zaméstnanct. Skupina je tvofena deseti rozmanitymi zastupci. Primarnim cilem této
skupiny je zodpovézeni otazek a doplnéni neuplnych informaci vyvstalych z vyplnénych
dotaznikli vSemi zaméstnanci metodou Focus Group. Odpovédnost za vedeni pracovni
skupiny a predkladani vysledkt ostatnim ¢lentim fidiciho vyboru méla personalistka, ktera
je ¢lenem obou skupin.

Po zpracovani (pfislusné casti) vysledki vyplnénych dotaznikdi vSemi zaméstnanci,
probéhlo pribézné setkani pracovni skupiny s cilem ziskat hlubsi informace o zjisténych
nedostatcich, vcetné konkrétnich névrhli na zlepSeni problémovych oblasti. Jednotlivi
¢lenové pracovni skupiny byli povéteni zavedenim konzultaénich procest s pracovniky ve
svych skupinach. Zavéry z Focus Group byly promitnuty do GAP analyzy, akéniho planu
a OTMR. Zasedani pracovni skupiny probihalo ve dnech: 04/05/2020, 25/05/2020,
09/06/2020, 23/06/2020
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Ptiloha 12: Gap analyza ptehled — dokumenty k ziskani ocenéni

GAP Analyza (Kontrolni seznam Charty a Kodexu)

Cislo piipadu: 2019CZ474190
Nazev pirezkoumavané organizace: Agrovyzkum Rapotin
Kontaktni udaje organizace: Vyzkumniki 267, Rapotin, Czech Republic, 788 13

Datum schvaleni charty a kodexu: 19/12/2019

Piehled GAP Analyzy

Charta a kodex jsou zakladem pro analyzu mezer. V z4jmu soudrznosti bylo ptecislovano
40 c¢lankd pod nasledujici polozky. NiZe prosim uved'te vysledek analyzy GAP vasi
organizace. Pokud vase organizace v soucasné dob¢ tato kritéria plné nespliuje, uved'te
prosim, zda vnitrostdtni nebo organizacni pravni ptredpisy mohou omezovat provadéni
charty, iniciativy, které jiz byly podniknuty ke zlepSeni situace, nebo nové navrhy, které by
mohly napravit soucasnou situaci. Abychom pomohli s naborovou strategii organizace, je
poskytovan specificky sebehodnotici kontrolni seznam pro otevieny, transparentni
a zasluhovy nébor.

Evropska charta pro vyzkumné pracovniky a Kodex chovani pro nabor vyzkumnych
pracovniki: Pfehled GAP Analyzy

Status: do jaké miry tato organizace splituje nasledujici zadsady?
Implementace (++, +/-, -/+, --):

o ++ plné implementovano

o +/-témét, ale ne plné implementovano
o -/+ ¢aste€né implementovano

o --nedostatecné implementovano

GAP: V piipad¢ --, -/+ nebo +/-, uvedte skuteény ,rozdil“ mezi principem
a soucasnou praxi ve vasi organizaci.

Piekazky provadéni: Je-li to relevantni, uved’te vSechny narodni / regionalni
pravni predpisy nebo organizacéni ptredpisy, které v souc¢asné dob¢ brani provadéni.
Prijaté iniciativy / Nové navrhy: Je-li to relevantni, uved’te vSechny iniciativy,
které jiz byly podniknuty ke zlepSeni situace, nebo nové ndvrhy, které¢ by mohly
napravit soucasnou situaci.
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Ptiloha 13: OTM-R kontrolni list — dokumenty k ziskani ocenéni

Cislo piipadu: 2019CZ474190
Nazev pirezkoumavané organizace: Agrovyzkum Rapotin
Kontaktni udaje organizace: Vyzkumniki 267, Rapotin, Czech Republic, 788 13

Datum schvaleni charty a kodexu: 19/12/2019

OTM-R Kontrolni list

Otevi‘eny, transparentni a kontrolni seznam nabori zaloZeny na zasluhach: OTM-R

Pro otevieny, transparentni a zasluzny nabor (OTM-R) je poskytovan zvlastni kontrolni
seznam pro sebehodnoceni. Uved’te, prosim, stav Gspéchu, podrobnosti o indikatorech
a pouzité metodé meieni.

OTM-R systém

T
r
o) a
t n
e S
v|P Na Navrhované indikatory (nebo
. | a| zakladé | Odpovédi o wy
r . zpusob méreni)
o r|{ zasluh
n (]
, 1N
Yt
n
i
OTM-R systém
Publikovali jsme
online nasi politiku OTM-R politika ve spolecnosti
OTM-R (v narodnim | X | X X -- zatim neexistuje, bude vytvofena a
jazyce zvetfejnéna na webu spolecnosti
a Vv anglictiné)?
Mame interni navod
stanovujici Interni ndvod stanovujici postupy
podrobné OTM-R bude vytvofen a vyvésen
jednoznaéné OTM- | X | X X -- na spolecném disku spolecnosti,
R postupy  pro vSichni zaméstnanci s nim budou
vSechny typy seznameni.
pracovnich pozic?
Je kazdy, kdo je V soucasnosti nejsou Ucastnici
zapojen do procesu % | x X B procesu dostatecné  vySkoleni
naboru a vybéru, v oblasti OTM-R. Nicmén¢ dojde
dostate¢né K napravé.
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proskolen v oblasti
OTM-R?

+/-

Volnd pracovni mista jsou
zvefejiovana  na  webovych
strankéach spole¢nosti
https://www.vuchs.cz/main/agrov
yzkum/pracovni-nabidky/volna-
mista, portalu ufadu prace CR
https://www.uradprace.cz/web/cz
a  internetovych  pracovnich
portalech. Uchazeci své Zivotopisy
posilaji elektronicky.
Kontaktovani  jsou nejprve
emailem a nasledn¢ telefonicky.
Elektronické néstroje se pouzivaji
1 pfi  sdélovani  vysledkil
vybérového fizeni. V soucasné
dobé neni vyuzivam portal
Euraxess.

V soucasnosti nemame zavedeny
zadny systém kontroly kvality pro
OTM-R. Bude ale soucasti novée
vytvoiené¢ komplexni OTM-R
politiky.

Pouzivame
(dostatecng)
e-nastroje pro

nabor?

Mame zaveden
systém kontroly
kvality pro
OTM-R?
Povzbuzuje nase
soucasna OTM-R
politika externi
kandidaty k tcasti
ve vybérovych
fizenich?

+/-

Volnd pracovni mista jsou
zvefejiovana  na  webovych
strankach  spolec¢nosti, portalu
tfadu prace CR a internetovych
pracovnich portalech. Euraxess
momentalné neni vyuzivan.
Indikator — Trend podilu uchazeci
mimo organizace — méfeni bude
zavedeno.

Je naSe soucCasna
OTM-R politika
sladéna s politikami

pro prilakani
vyzkumnikt ze
zahranici?

Volnd pracovni mista jsou
prozatim  zvefejiiovana  pouze
v ceském  jazyce.  Spolecnost
V soucasnosti nevyuziva portal
Euraxess. Nicmén¢ zahrani¢ni
vyzkumni pracovnici jsou vitani
ado budoucna budou mezery
odstranény. 'V roce 2019
spolecnost zaméstnavala 10 %
zahrani¢nich pracovnikl, coZ je
0 6 % vice nez v ptedchozim roce.
Indikator — Trend podilu uchazeci
mimo organizace — méfeni bude
zavedeno.

Je nase soucasna
OTM-R politika

Spole¢nost zarucuje rovné
piileZitosti pro vSechny bez
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sladéna s politikami
pro prilakani
nedostatecné
zastoupenych
skupin?

vyjimky. Nicméné k prildkani
nedostateéné zastoupenych skupin
nabizi vyhody jako jsou prace na
Caste¢ny uvazek, home office ¢i
¢asteCné pruznou pracovni dobu,
které¢ mohou byt jistou vyhodou.
Indikéator — Trend podilu uchazeci
nedostate¢né zastoupenych skupin
(konkrétné¢ muzll) — méfeni bude
zavedeno.

Je naSe soucasna
OTM-R politika
sladéna s politikami

Snahou spolecnosti je prilakat
kvalitni pracovniky, k ¢emuz
pravé atraktivni pracovni
podminky  mohou  dopomoct.
Proto spolecnost nabizi mozZnost
zkraceného tvazku, dlouhodobého
volna, home office, cCaste¢né
flexibilni pracovni dobu,

AT X | X X +/- DA «. C o o
vytvarejicimi pfispévek na zivotni ¢i penzijni
atraktivni podminky pojisténi, pét dni dovolené nad
pro vyzkumniky? ramec zakona, moznost pronajmu

Sluzebniho bytu, pfispévek na
rekreaci déti zaméstnancu,
pfispévek na zivotni jubileum ¢i
Casten¢  hrazené  podnikové
stravovani.
Mame  prosttedky Spole¢nost v soucasné dobé nema
pro  monitorovani 7adné néstroje monitorovani toho,
toho, zda se hlasi -- zda se o volné pracovni nabidky
nejvhodné;jsi zajimaji nejvhodné&jsi vyzkumni
vyzkumnici? pracovnici.
Faze inzerovani a prihlasek
. o Spolecnost ma jednotné Sablon
Méme jasné navody pote . Jes aviony
. Z pro inzerci, které vyvéSuje na
nebo Sablony  (napf. svych webovych strankach. Obsah
EURAXESS) pro| X | X ++ YO WEDOVY acet. oo
. ., . odpovida informacim
Inzerovani volnych g , , .
mist? poZzadovanym na portalech, které

' spolec¢nost vyuZziva k inzerci.

Inzeraty  obsahuji ~ informace

0 pozadovaném vzdélani, praxi,

. odbornosti, naplni race,
Zahrnujeme do : P pra

; , benefitech, terminu  mozného
inzerath odkazy na . - 9y

viechny prvky nastupu, vySe mzdy, poctu

y L X | X -[+ volnych mist a také kontakt na

predpokladané v ‘-

w1 N osobu pro dalsi informace ¢i

Vv piislusné casti

souboru nastroju?

odkaz na  webové  stranky
spole¢nosti. Spolecnost si
uvédomuje, ze nabidky
pracovnich mist neosahuji veskeré
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nezbytné  prvky, coz bude
napraveno.

Pln¢ vyuzivame
EURAXESS,

abychom zajistili, ze
nase vyzkumna

V  soucasné¢ dobé spole¢nost
nevyuziva portal Euraxess ke
zvetejiiovani volnych pracovnich

pracovil rrilstva mist v oblasti vyzkumu.
oslovi Sirsi
publikum?
Vsechna volnd pracovni mista
jsou zvefejiiovana na webovych
Vyuzvame dalti strankach  spolecnosti, portalu

nastroje  inzerovani
volnych mist?

+/-

tfadu prace CR a internetovych
pracovnich portalech. Do
budoucna spole¢nost bude
zvefejiiovat inzeraty na portale
Euraxess.

Udrzujeme
administrativni zat€z
kandidata na
minimum?

+/-

Spolecnost se snazi
0 minimalizaci administrativni
zatéze kandidatl. Zajemci posilaji
své  zivotopisy  elektronicky
a dokumenty 0 dosazeném
vzdélani poskytuji k nahlédnuti
Vv piipad¢€ postoupeni do dalsi faze
vybérového fizeni.

Faze vybéru a hodnoceni

Mame jasna pravidla
pro ustaveni
vybérovych komisi?

Prozatim ve spole¢nosti nejsou
vytvofena zadna jasnd pravidla
pro jmenovani vybérové komise.
Nicméné ta se v soucasné dobé
sklada z jednatele spolecnosti,
personalistky a zaméstnance, ktery
je odbornikem v oblasti tykajici se
pracovniho mista. Bude feSeno v
rdmci nove vytvorené smérnice.

Maéme jasna pravidla
pro slozeni
vybérovych komisi?

Spole¢nost nema nikterak pisemné
ukotvena pravidla tykajici se
slozeni vyberové komise, ackoliv
se snazi dodrZzovat zasady
generové rovnosti  a rozdilnych
odbornych znalosti a dovednosti
Cleni  komise. Bude feSeno
V ramci nove vytvorené smeérnice.

Jsou vybéroveé
komise  dostatecné
genderove
vyvazené?

+/-

Jelikoz se vybérovd komise Ve
spolecnosti sklada vétSinou ze tii
¢leni vyvazenost pohlavi neni
zcela mozna. Nicméné dva stali
Clenové jsou jednatel spolecnosti
a personalistka. Tieti clen byva
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zaméstnanec, ktery je odbornikem
v oblasti tykajici se pracovniho
mista. Genderova  vyvazenost
bude také zapracovana do nové
vzniklé smérnice.

Mame jasna pravidla
pro vybérové
komise, které
pomahaji posuzovat
,»Zasluhy*
zpusobem, ktery
vede k  vybéru
nejlepsiho
kandidata?

Organizace v soucasné dobé nema
pisemnad pravidla pro vybérové
komise, ktera by pomahala
hodnotit ,,zasluhy“. Tato otazka
bude feSena v ramci nové
vytvotené¢ho pokynu.

Faze jmenovani

Informujeme
vSechny uchazece na

Vsichni uchazedi, ktefti
zareagovali na volné pracovni

. A ++ misto jsou informovani 0 jejich
konci  vybérového T ) . o
v uspésnosti, a to bud’ telefonicky ¢i
tizeni? .

emailem.
Vsichni uchazeci jsou
. informovani o vysledku
Poskytujeme s
o vybérového fizeni, a to formou
uchazec¢im . . I
< < +/- vybran/nevybran. Detailnéjsi
dostate¢nou zpétnou ‘oz . .
zpétna vazba je poskytovana na
vazbu? s 1A Yy o
vyzéddani. Bude feSeno v ramci
nove vytvorené smeérnice.
Ve spolecnosti neni pisemné
, zavedeny zadny mechanismus pro
Mame zaveden oeny Y f s pro
, . podavani  stiznosti.  Nicméné
vhodny systém pro -/+

vznaseni namitek?

v piipad¢ jejich podani, dochazi
k feSeni. Bude feSeno v ramci
nové vytvoiené smeérnice.

Celkové hodnoceni

Mame zavedeny
systém pro
posuzovanti, zda

OTM-R  plni své
cile?

Ve spolecnosti v soucasné¢ dobé
neni nastavena OTM-R politika.
Z tohoto divodu prozatim
neexistuje ani systém, ktery ji
vyhodnocuje.
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Ptiloha 14: Ak¢ni plan — dokument k ziskani ocenéni
Ak¢ni plan

Cislo p¥ipadu: 2019CZ474190
Nazev pirezkoumavané organizace: Agrovyzkum Rapotin

Kontaktni idaje organizace: Vyzkumniki 267, Rapotin, Czech Republic, 788 13

1. Organizacni informace

Uved'te omezeny pocet klicovych udaji pro vasi organizaci. Udaje oznacené * jsou

povinné.
ZAMESTNANCI & STUDENTI FTE

Celkovy pocet vyzkumnych pracovniki = zaméstnanci, drzitelé
stipendii, PhD. studenti, zaméstnani na plny nebo casteCny uvazek, 21,10
zapojeni do vyzkumu *
Z nichz jsou mezinarodni (tj. cizi statni pfislusnost) * 2
Z nichz jsou financovany externé (tj. pro néZ je organizace hostitelska 0
organizace) *
Z nichz jsou zeny * 15,60
Z nichz jsou zatazeni do R3 nebo R4 = Vyzkumni pracovnici s velkou
mirou autonomie, obvykle zastivajici status hlavniho feSitele nebo 51
profesora *
Z nichz jsou zafazeni do R2 = ve vétSiné¢ organizaci odpovidajicich 6
urovni postdoktorandt *
Z nichz jsou zafazeni do R1 = ve vétsiné organizaci odpovidajicich

- % 10
doktorské urovni
Celkovy pocet studentli (pokud je to relevantni) * 0
Celkovy pocet zaméstnancii (vCetné vedoucich, administrativnich,

. , , o oon % 26,95
pedagogickych a vyzkumnych pracovnikii)

FINANCOVANI VYZKUMU (tdaje za posledni uéetni obdobf) €
Celkovy ro¢ni rozpocet organizace 709 484,454
Roéni ptimé financovani organizace (uréené pro vyzkum) 437 504,919
Ro¢ni konkurenéni financovani ze statnich zdrojl (urcené pro vyzkum,

. . v e ; C e . 225 855,962
ziskané v soutézi s jinymi organizacemi — véetné financovani EU)
Roc¢ni financovani ze soukromych, nestatnich zdrojii uréené na vyzkum 46 123,573

PROFIL ORGANIZACE (velmi stru¢na popis vasi organizace, max. 100 slov)

Spolecnost Agrovyzkum Rapotin s.r.o. byla zaloZena v roce 2002. Svym zamérenim
navazuje na téemer sedmdesatou tradici materské organizace Vyzkumny ustav pro chov
skotu, s.r.o. Je prijemcem instituciondlni podpory na dlouhodoby koncepcni rozvoj
vyzkumné organizace poskytované Ministerstvem zemédélstvi. Vyzkumna cinnost je
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cilena na reseni aktudlnich otazek tykajicich se vyzivy, chovu, reprodukce a dobrych
Zivotnich podminek (welfare) zvirat, Zivotniho prostredi a kvality Zivocisné i rostlinné
produkce. Laboratorni analyzy a testovani provadi viastni Akreditovand zkusebni
laborator ¢. 1340. Testovani vyzivy zvirat a krmiv se provadi v akreditované pokusné
Stdji.

2. Silné a slabé stranky soucasné praxe

Uved’te prosim pichled organizace z hlediska soucasnych silnych a slabych stranek
soucasn¢ praxe ve Ctyfech tematickych okruzich Charty a Kodexu ve vasi organizaci.

Etické a profesni aspekty

Spole¢nost povazuje svobodu vyzkumu za nezbytnou podminku kvalitniho fungovani.
Stejn¢ tak vhodné nastaveni strategickych cili spolecnosti, které jsou pravidelné
aktualizovany a zvefejiovany na internetovych strankach. Vyzkumni pracovnici
vynakladaji veskeré tusili k tomu, aby jejich vyzkum byl prospé$ny pro spolecnost,
vyhybaji se vSem druhiim plagidtorstvi a dodrzuji zésady duSevniho vlastnictvi.
Vyzkumni pracovnici na vSech urovnich jsou obeznameni s narodnimi, odvétvovymi nebo
institucionalnimi ptedpisy, upravujicimi pracovni podminky a s fadnymi postupy v oblasti
vyzkumu, jako bezpe¢nost a ochrana zdravi pfi praci a ochrana osobnich udaju. VSichni
zaméstnanci jsou si védomi odpovédnosti vic¢i spolecnosti, investoriim i vefejnym ci
soukromym subjektim a dilezitosti efektivniho vyuzivani finanénich prostredk.
Spole¢nost se neustale snazi o své zdokonalovéani a zviditelnéni k ¢emuz dopomaha
komercializace vysledkti védeckych a vyzkumnych pracovnikd. Dokazuje to nejen
pravidelnym vydavanim recenzované¢ho odborného bulletinu Vyzkum v chovu skotu,
porddanim odbornych semindit a provozovanim odborné knihovny zemédélského
aplikovaného vyzkumu. Vyzkumni pracovnici aktivné a srozumitelné seznamuji Sirokou
vefejnost se svym vyzkumem pomoci vetejnych prednasek, konferenci, vystav
a workshopil.

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni vyplynulo nékolik oblasti, které¢ vyzaduji zlepSeni.
Ackoliv ve spolecnosti existuje eticky kodex, postradd nekteré dulezité body Charty
a Kodexu. Naptiklad chybi fadné ukotveni vazného tématu jako je diskriminace c¢i
povinnost zpfistupnéni urcitych dat vnitfnimu a vn&jSimu pfezkoumani. Vyvstava tedy
nutnost jeho revize, tak aby odrazel veskeré pozadavky Charty a Kodexu. Pfestoze se
spoleCnost snazi nebranit svobodnému vyzkumu, a naopak jej podporovat,
z dotaznikového Setfeni byl zjiStén obcasny problém se svobodnou volbou vybéru
spolupracujicich organizaci a moZnou realizaci naplanovanych aktivit v ramci projektu.
Déle necela tfetina zaméstnanct se ve spole€nosti setkala s ur¢itou formou diskriminace,
vétSinou na zaklade pohlavi ¢i v€ku. Proto je nezbytné opét zfidit etickou komisi, kterd by
se zabyvala nedodrzovanim etického kodexu. Jeji momentalni nefunk¢énost zaméstnanci
vidi jako podstatny nedostatek spolu s chybgjicimi etickymi zasadami a normami
v etickém kodexu spole¢nosti. Soucasné je tieba se zaméfit na nedostatecnou
informovanost nov¢ prichozich vyzkumnych pracovnikti at’ uz v oblasti strategie
spolecnosti €1 nedostate¢né znalosti zpusobli Sifeni, komercializaci a vyuzivanim
vysledkl. Poslednim zjiSténym nedostatkem v této oblasti, ktery vyplynul z vysledkt
dotaznikového Setieni je nedostate¢ny, netransparentni, subjektivni a demotivujic systém
hodnoceni.
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Nabor a vybér

Spolec¢nost zarucuje v oblasti ndboru a vybéru rovné piilezitosti vSem bez vyjimky i ptes
absenci vstupnich a ndborovych norem pro vyzkumné pracovniky. Je zde snaha
0 usnadnéni pfistupu znevyhodnénym skupinam ¢i vyzkumnym pracovnikiim pfi névratu
k vyzkumné cinnosti. Spole¢nost nahlizi na pferuSeni kariéry ¢i na zménu v ¢asovém
poradi zivotopisii jako na moznost ziskani SirSitho pohledu a rozvoj kariéry. Stejn¢ tak
jakykoliv druh mobility a celozivotni vzdélavani jsou pozitivné hodnoceny, jelikoz jsou
vnimany jako procesy nabyvani a rozvoje védomosti. Spolecnost podporuje a umoznuje
zamé&stnancim cestovat po celém svéte. V soucasné dobé je nastaven jednotny styl
inzeratl, které obsahuji informace o pozadovaném vzdélani, praxi, odbornosti, néplni
prace, benefitech, moznosti nastupu, poctu volnych mist a vys$i mzdy. Pozadavky na
kvalifikaéni stupen odpovidaji pozadavkim pracovniho mista a jsou koncipovany
nediskrimina¢nim zplsobem, tak aby neptedstavovaly vstupni piekdzku. Volna pracovni
mista jsou zvefejilovana na webovych strankach spole¢nosti, portalu ufadu prace CR
a internetovych pracovnich portdlech. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze pti vétSiné
vybérovych fizeni soucasnych zaméstnancti byla hodnocena celkovéa praxe, tvofivost,
stupenl nezavislosti a jejich zasluhy byly posuzovany kvantitativné 1 kvalitativné 1 ptes
absenci ukotveni tohoto tématu v jakékoliv smérnici.

Spoleénost si uvédomuje nedostatky pii naboru a vybéru vyzkumnych pracovniki.
Neexistuji zadné vnitini ptredpis ukotvujici tuto oblast spolu se stanovenymi procesy
a zésadami pfijimani novych vyzkumnych pracovnikd. Stejné tak spolecnost nema
pisemné  vymezeno  posuzovani a  hodnoceni  akademické a  odborné
kvalifikace vyzkumnych pracovniki. Pomoci dotaznikového Setfeni byly zjistény
nedostatky v dodrzovani zasad stanovenych Kodexem chovani pro pfijimani vyzkumné
pracovniky. Jelikoz pracovni pozice ve spolecnosti jsou velmi specifické a zdjemci
omisto se hlasi zriznych kouti Ceské republiky moznost posilani Zivotopisii neni
momentalné ¢asové omezené. Inzeraty také postradaji informace o vyhlidkéach kariérniho
rustu, které jsou sdéleny az na dotaz kandidatt €astnicich se pohovoru. V soucasné dobé
se spolecnost snazi o vytvoreni tfi€lenného vybérového vyboru s rozdilnymi odbornymi
znalostmi a dovednosti. Dale z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze ne vzdy dochazi
k dodrzovani pravidel jmenovani vyzkumnych pracovnikd s postdoktorandskym statusem
1 pres jejich existenci, na coz je potieba dohlédnout. V neposledni tfad¢ spolecnost
dostatecné aktivné nevyuzivé evropsky portdl EURAXESS.

Pracovni podminky

Spolecnost svym zaméstnancim poskytuje pracovni podminky umoziuji sladit rodinu
apraci, déti arozvoj kariéry. Pro vSechny zaméstnance plati zcela totozna prava
a podminky, které nejsou ovlivnény druhem pracovni smlouvy. SpoleCnost plné
podporuje rovnovahu mezi pohlavim a poskytuje vSem totozné pfilezitosti v prubehu
celého pracovniho poméru. Zaméstnanciim jsou poskytovany benefity ve formé ¢astecné
flexibilni pracovni doby, dovolené nad ramec stanoveny zakonikem prace, moznost
casteCné dotovaného podnikového stravovani, finanéni podpory pomoci piispévkll na
rekreaci déti a prémie pii Zivotnich jubileich. Dale ve spolecnosti funguji individualni
vyhody jako je home office, piispévek zaméstnavatele na zivotni pojisténi ¢i penzijni
pfipojisténi, moznost prondjmu sluzebniho bytu ¢i vyuziti zkrdceného tvazku nebo
dlouhodobého volna. Spolecnost poskytuje nejen svym zaméstnancim moderni
knihovnicko-informa¢ni centrum s rozsdhlou nabidkou monografii a periodik oblasti
zemed€lstvi, potravindistvi a souvisejicich oborti. Ani dalkovy piistup ve spole¢nosti
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nepredstavuje problém. Spolec¢nost také dba na dodrzovani predpist tykajicich se zdravi
a bezpeCnosti ve vyzkumu. Z dotaznikového Setfeni vyplynula dostate¢na podpora
mobility a spoluautorstvi ze strany zaméstnavatele. Spolecnost zajistuje vyzkumnym
pracovnikim na vSech stupnich kariéry uzitek z vyuzivani vysledkd jejich vyzkumu
a vyvoje. Pedagogicka ¢innost je ve spolec¢nosti minimalni. Nicméné v pfipad¢é vyuky jsou
ukoly v ramci ni fadn¢ odménovany, jsou brany v uvahu pti hodnoceni zaméstnancii a ¢as
na pfipravu je soucasti bézné pracovni doby.

Snahou spole¢nost je zajisti svym zamé&stnanciim kvalitni a moderni vyzkumné prostiedi
I kdyZ ne vSichni zaméstnanci ho momentalné shledavaji za dostate¢né. Zaméstnanci by
moznosti home office, jez by je motivovaly k vy$§im vykonim. Smérnice spolecnosti
Pravidla pro odménovani definuje trovné profesnich skupin, které ale nejsou totozné
s definici vyzkumného pracovnika pro HR Excellence in Research. Bylo zji§téno, ze
zaCinajici vyzkumni pracovnici nepocituji dostatecnou podporu jejich kariérniho ristu
arozvoje ze strany spoleCnosti. Také nevi, na koho se obratit v oblasti odborného
poradenstvi Ci pii feSeni stiznosti a odvolani. Spolecnost si uvédomuje nedostatek
zkuSenych pracovnikl, ktefi by podporovali a vedli zainajici vyzkumné pracovniky.
Proto se v této véci snazi o napravu v podob¢ zajisténi externich dostupnych poradcti.

Skoleni a rozvoj

Vyzkumni pracovnici ve spole¢nosti maji moznost soustavného profesniho rozvoje bez
ohledu na jejich smluvni situaci. Spole¢nost podporuje Gi¢ast zamé&stnancti na tuzemskych
| zahrani¢nich konferencich, stazich, odbornych S$kolenich ¢i vzdélavani formou
e-learningu. Ve spolecnosti jsou vytvofeny projektové tymy slozené jak ze zkuSenych
zaméstnanct, tak z vyzkumnych pracovnikii na pocatku své kariéry, které tesi védecko-
vyzkumné projekty. ZkuSeni vyzkumni pracovnici jsou ochotni poradit a aktivné pomoct
méné zkuSenym koleglim. Kazdy tym ma k dispozici projektového manaZera, ktery jim
pomaha jak s ptipravou projekti, tak i s kontrolou plnéni probihajicich projekti.

Ve spolecnosti schazi zkuSeni vyzkumni pracovnici, ktefi by dohlizeli na vyzkumné
pracovniky ve fazi odborného vzdélavani. Zaméstnanci védi, na koho se mohou obratit na
pocatku své kariéry. Nicméné ne vSichni zacinajici vyzkumni pracovnici maji piimo
stanovenou osobu, kterd na né dohliZi a pfedava jim informace pro jejich GspéSny rozvoj.
Ve spolecnosti je nutné vhodné nastavit kariérni fad, kterému momentaln¢ neni vénovéano
tolik pozornosti, jak by mélo byt.

3. Opati‘eni

Akeni plan a strategie HRS4R musi byt zvefejnény na snadno pfistupném misté na
webovych strankach organizace.

Uvedte prosim webovy odkaz na webové stranky vénované HR strategii:

* URL: https://www.vuchs.cz/main/hraward/en/hrs4r-hr-award-en/

Vypliite prosim seznam vsech jednotlivych akci, které maji byt provedeny v HRS4R vasi
organizace k feseni slabin nebo silnych stranek identifikovanych v GAP Analyze. Uvedené
akce by mély byt strucné, ale dostatecné podrobné, aby hodnotitelé mohli hodnotit uroven
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ambici, zapojeni a ocekavany proces implementace. Instituce by se méla snazit poskytnout
podrobny plan, nejen vycet akci.

Casovy
rozvrh
Navrhované | Principy | (alespoii | Odpovédné o :
akce GAP podle jednotky e TG
ctvrtleti/
pololeti)
Aktualizace Aktualizace  Etického  kodexu
Etického spole¢nosti.
kodexu Jeho rozSifeni o  chybgjici
spole¢nosti principy,  napiiklad  profesni
respektujicih | 1, 2, 4, 6, 1Q/ pristup, odpovédnost,
0 zasady | 10, 22, 2021 Personalistka | nediskriminace, uznani profese,
Charty 34, 35 stiznosti/odvolani a moznosti
a Kodexu. ucasti v rozhodovacich
subjektech.
Eticky kodex bude k dispozici na
webovych strankach spolecnosti.
Na  zakladé Jmenovani ¢lent etické komise
zrevidovanéh spolecnosti, kteti budou vybrani
o  Etického Z riznych oblasti vyzkumu.
kodexu Tvorba procesu feSeni neetického
spole¢nosti chovani.
dojde
k opétovném
u ztizeni
etické
komise, ktera Jednatel
se bude spolecnosti;
zabyvaE | 1210, 201 Perso.nalistk,a;
nedodrzovani Projektové
. 34 2021 .
m  etického manazerky;
kodexu Vedouci
a feSenim oddélent
vyvstalych
stiZznosti
a problémd.
Eticky kodex
bude doplnén
0 postup
feSeni
neetického
chovéni.
Seznameni Personalistka; | Proskoleni vSech zaméstnanci
., 1,2,4,6, . . .
s Etickym 10, 22 2Q/ Projektové | spolecnosti.
kodexem 3 4’ 35’ 2021 manazerky | Uvefejnéni  etického  kodexu,
spole¢nosti, ’ Evropské charty a Kodexu
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principy
Evropské
charty  pro
vyzkumné
pracovniky

a Kodexem
chovani pro
piijimani
vyzkumnych
pracovnik
formou
Skoleni,
uvetejnéni na
webovych
strankach, na
pravidelnych
poradach

a vnitini
postou.
Proskoleni
zameéstnancl
zaméfené na
rozpoznani
priznaki
poruseni
etickych
zasad dle
Etického
kodexu a na
spravny
postup pii
feSeni

chovani na webovych strankach
spolecnosti.

Seznameni zaméstnanca s postupy
stiznosti/odvolani a etickou
komisi.

etickych

problémd.

Zvyseni Seznamovani  zaméstnancli na
povédomi poradach vyzkumu
zaméstnancl s Dlouhodobou koncepci rozvoje
0 strategickyc vyzkumné oOrganizace, Koncepci
h cilech vyzkumu, vyvoje a inovaci
spole¢nosti Ministerstva zemé&délstvi

a ucetnich

a finan¢nich
mechanismec
h formou
pravidelnych
porad
vyzkumu,
individudlnic

1Q/
2021

Projektové
manazerky

a finan¢nimi mechanismy.
Revize smérnice 1/2014.
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h schizek
s projektovou
manazerkou
a vnitini
poStou.
Aktualizace
smeérnice
1/2014
Ekonomické
a finan¢ni
fizeni
projektii
VaV.

Sezndmeni
pracovniku se
zpusoby
Sifenti,
komercializac
i

a vyuzivanim

Seznameni zaméstnancl se
zpusoby Sifeni, komercializaci
a vyuzivanim vysledki vyzkumu
apravidly pro  odevzdavani
vysledki. Tvorba internich plant
obsahujicich naplanované aktivity
spolu s terminy odevzdani

vysledkt a pravidelna kontrola dodrzovani.
vyzkumu
a pravidly pro 8 1Q/ Projektové
odevzdavani 2021 manazerky
vysledk
(interni
plany)
formou
Skoleni, na
poradach
vyzkumu
a vnitini
postou.
Zavedeni Jednatel Hodnoceni vykonu zaméstnanct
aktualizované spolecnosti: z hlediska naplnéni sta_novenych
ho systému 11 1Q/ Personalistké' cili. Stanoveni pravidel pro
hodnoceni 2022 Proicktové " | motivaéni  bonusy  (pohybliva
vykonu : N sloZzka mzdy).

< o manazerky
zaméstnancu.
Formulace Zavedeni otevieného, efektivniho,
OTM-R transparentniho, podptirného
(Open, 12, 14, . | a mezinarodné

Personalistka; . .

Transparent 15, 16, Proiekiové srovnatelného postup naboru.
and Merit | 19, 20, 1Q/ ma rfaierk | Nova smérnice pro nabor a vybér
based 21 2022 I dnately, zamé&stnanct definujici jednotlivé
Recruitment) leénosti faze vybérového fizeni, vcetné
politiky. Spolecnosti jmenovani ¢lent vybéroveé
Vytvoreni komise, hodnoceni zasluh
noveé kandidata, uznavani kvalifikace,
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smérniCe pro zkuSenosti s mobilitou, sluzebni
nabor a vybér vek, nabor postdoktorandii
zaméstnancl a povinnosti poskytnout zpétnou
v souladu se vazbu GspéSnym i neGspéSnym
zasadami kandidatam.
Kodexu Vsechna vybérova fizeni budou
chovani pro monitorovana, analyzovana
piijimani a vyhodnocovana.
vyzkumnych
pracovnikd.
Skoleni ¢lentt Sezndmeni ¢lent vybérové komise
vybérové s OTM-R politikou.
komise Alespont  jeden <¢len vybérové
0 principech 12, 14, 201 komise bude vzdy prokazatelné
naboru 15, 16, Personalistka | proskolen.

o 2022
avybéru na| 19,20
zaklade
OTM-R
politiky.
Zvetejnéni Zvetejiiovani volnych pracovnich
volnych pozic vyzkumnych pracovnikli na
pracovnich portdle EURAXESS obsahujici
pozic : popis  pozadovanych  znalosti,
vyzkumnych 13 3Q /2022 | Personalistka dovednosti, vyhlidek kariérniho
pracovniki rustu a datum uzéavérky pro podani
na portale ptihlasky.
EURAXESS
Ptelozeni Preklad vSech potiebnych
dokumentti dokumentd, vcetné¢ povinnych
pro uchazece 30/ Personalistka; | Skoleni pro zahrani¢ni uchazece
0 zamg&stnani 12-21 2022 Projektové | 0ovolna pracovni mista do
do manazerky | anglictiny.
anglického
jazyka.
Sjednoceni Sjednoceni kategorizace
kategorizace pracovnich mist ve smérnici
pracovnich ¢. 1/2020 Pravidla pro
mist odmeénovani a ¢. 6/2016 Kariérni
v souladu rad.
S evropskym
ramcem 49/ Perso_nalistka;
TOWARDS 22 2021 Projektové
A EUROPEA manazerky
N
FRAMEWO
RK FOR
RESEARCH
CAREERS -

kategorii RI1
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az R4.

Zlepseni Doslo k celoplosnému navyseni
pracovnich dovolené o 5 dni a poskytnuti
podminek prispévku na Zzivotni ¢i penzijni
f)i‘)nnlleosct?anc“ 13,23, |40Q/2021; |  Jednatel Iz);)f;;t:trrlllancﬁm vybranym
motivujicich 24,25, | prubezné Spolecm_)stl; Rozsifeni organizaéni smérnice
benefitd. 26 Personalistka ¢.13/2012 Pracovni doba ve
spoleCnosti 0 moznost  home-
office, dlouhodobého volna ¢&i
zkraceného uvazu.
Zvysovani ProSkoleni zejména vedoucich
kvalifikace pracovniki v oblasti soft skills,
v oblasti soft 26. 28 Personalistka; | napiiklad leadership, budovani
skills é8 " | prubézné | Projektové | komunika¢nich dovednosti,
manazerky | personalistiky, etiky, pfijimani
aposkytovani  zpétné  vazby
a dalSich.
Aktualizace Aktualizace  kariérniho  tadu.
kariérniho Doplnéni  chybé&jicich  principa
fadu 11, 21, Jednatel Z Evropské charty pro vyzkumné
spolecnosti 22, 28, 3Q/ spolec¢nosti; | pracovniky a Kodexu chovani pro
dle zjisténych | 29, 30, 2021 Personalistka; | pfijimani vyzkumnych
vysledka  z | 37, 39, Projektové | pracovnikti, napiiklad hodnota
GAP analyzy. 40 manazerky | mobility, pfistup k odbornému
poradenstvi, povinnosti spojené
s kontrolou a fizenim a dalsi.
Nastaveni Vytvofeni  kariérniho  planu
i T e
zacinajicich 28. 30 sll)jrool?e(ﬁgig’ Pravidelné hodnoceni zacinajicich
vyzkumnych "o 4Q/ Jer zamé&stnancl dohliZejici osobou.
pracovnikl 36,37, 2021 manazer ky,
véetnd 39, 40 Personalistka;
. Vedouci
hodnoceni odd&lent
dohlizejici
osobou.
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Definovani Projektovd manazerka (finan¢ni)
mentoringove pomahd mladym vyzkumnym
ho programu. pracovnikiim s vybérem vhodného
Vytvoreni mentora a vytvoienim
mentoringoveé individualnich  mentoringovych
ho programu land.
prog Jednatel pranu . .
pro vSechny . ... |Na konci programu dojde
. spole¢nosti; ,
zamé&stnance, | 28, 36, 4Q/ . .| kvyhodnoceni ze strany mentora
» Projektové | .
kteti 40 2021 y I mentees.
T manazerky; . ,
potiebuji . Mentoringovy  program  bude
Personalistka . .
mentora. ukotven v aktualizovaném
Soucasti bude Kariérnim fadu spolec¢nosti.
hodnoceni
pokroku
a zpétna
vazba.
Ptelozeni Vytvoieni kompletni  anglické
webové verze webovych stranek
stranky Jednatel spole¢nosti. Momentalné¢  jsou
spolecnosti 4Q/ spole¢nosti; | pieloZeny pouze zékladni
Agrovyzkum 12,13 Projektova | informace vcetné¢ téch o HR
; 2021 .
Rapotin s.r.o. manazerka; | Award.
do Personalistka
anglického
jazyka.

Stanoveni politiky otevieného naboru je klicovym prvkem strategic HRS4R. Uved’te takeé,
jak vase organizace bude pouzivat otevieny, transparentni a zasluzny naborovy nastroj a jak
hodlate implementovat / implementujete zasady otevieného, prithledného a zasluzného
naboru. PrestoZze se mozna budou piekryvat s fadou vySe uvedenych akci, uved’te prosim
kratky komentai demonstrujici tuto implementaci. Pokud tomu tak je, vytvoite propojeni
mezi kontrolnim seznamem OTM-R a celkovym akénim planem (max. 1000 slov).

Prozatim ve spoleCnosti neexistuje naborova strategie, kterd implementuje zasady
otevien¢ho, prihledného a zésluhového ndboru. Nicméné dojde k vytvorfeni interniho
navodu, ktery bude vyvéSen na intranetu spole¢nosti. Vybérova fizeni budou probihat
v souladu s OTM-R politikou za pomoci proskolenych téastnikt, kteti budou dikladné
dodrzovat stanovené zasady procesu. Volna pracovni mista budou stejné jako doposud
zvefejiiovana na webovych strankach spolednosti, portalu ufadu prace CR, internetovych
pracovnich portalech a nové i na portadle EURAXESS. Pro inzerci spolecnost vyuziva
jednotné Sablony, které budou doplnény o chybéjici informace pozadované Chartou
a Kodexem. Soucésti naborové strategie budou také jasnd pravidla pro jmenovani
minimalné tficlenné vybérové komise s rozdilnymi odbornymi znalostmi a dovednostmi.
Dale budou vytvofeny Sablony pro transparentni hodnoceni kandidati a seznam
nediskriminacnich otdzek v ramci pohovoru, véetné formuldfe zpétné vazby. Vybérova
komise o svém zavéru informuje vSechny uchazece, ktefi zaslali nabidku. Pro kandidaty,
ktefi se ziCastni pohovoru, vypracuje komise stru¢nou zpravu, ve které zhodnoti jejich silné
a slabé stranky ve vztahu k pozici. Uchaze¢im budou téz sdéleny podminky, za kterych
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mohou podat stiznost proti rozhodnuti komise. O vybérovych fizenich realizovanych
Vv daném roce bude vypracovana stru¢na zprava hodnotici OTM-R politiku (pocet uchazect,
z toho zahrani¢ni, z toho muzi a zeny, administrativni naro¢nost procesu a podobng).

Pokud vaSe organizace jiz ma naborovou strategii, ktera implementuje zésady otevieného,
pruhledného a zasluhového naboru, uvedte prosim webovy odkaz, kde lze tuto strategii
nalézt na webovych strankach vasi organizace:

URL:

4. Implementace

Obecny piehled ocekavaného celkového procesu implementace akéniho planu: (max.
1 000 slov)

Na zakladé dotaznikového Setfeni, kterého se zucastnili vSichni zaméstnanci spolecnosti
a diskuze se zastupci vyzkumnych a administrativnich pracovnikt byly zjistény nedostatky
ve spolecnosti, které jsou zapsany v Gap analyze a OTM-R checklistu. Pro jejich odstranéni
bude realizovano 17 vySe uvedenych aktivit v rdmci navrhovaného ¢étvrtletniho ¢asového
harmonogramu. Jednim z cill je zajistit dodrzovani etickych a profesnich zasad, ¢ehoz bude
dosazeno pomoci aktivniho fungovani etické komise, seznameni VvSech zaméstnancl
s revidovanym etickym kodexem spolu se strategickymi cili spole¢nosti a informovanim
0 Sifeni a vyuzivani vysledki vyzkumné cinnosti spolu s aktualizaci systému hodnoceni.
Ideou spolecnosti je vytvorit otevieny, pruhledny nabor zaloZzeny na zasluhach pro vybér
vyzkumnych pracovnikt. Za timto ucelem dojde k sepsani naborové strategie, ktera bude
odrazet OTM-R politiku. Dal§im zdmérem spolecnosti je poskytovani pfitazlivych
pracovnich podminek a socialniho zajisténi pomoci zavedeni novych benefitt, se kterymi
budou zaméstnanci sezndmeni, mimo jiné prostfednictvim aktualizovanych organizaénich
smérnic, v nichZ budou tyto informace ukotveny. Soucésti kvalitniho vyzkumného prostiedi
je také umoZnéni neustdlého profesniho rozvoje pomoci posilovani védeckych
a manazerskych dovednosti zaméstnanct. Dale je nutné vhodné nastavit kariérni tad, ktery
je momentaln¢ ve spolecnosti zanedbavany. Zacinajicim vyzkumnym pracovnikim bude
pfipraven kariérni plan, na kterém budou pracovat s dohlizejici osobou poskytujici
potiebnou pomoc a zpétnou vazbu. ManaZerka spolecnosti jmenovand mentoringovou
koordinatorkou bude napomocna pii vybéru Skolitele z tad zkuSengjSich pracovniki
a vytvorenim individualniho mentoringového planu.

Nezapomente také pokryt vSechny aspekty zvyraznéné v niZze uvedeném kontrolnim
seznamu, které budete muset podrobné popsat:

Jak bude implementaéni vybor a/nebo Fidici vybor pravidelné kontrolovat pokrok?

Ridici vybor bude ve stejném slozeni jako pii procesu ziskani ocenéni HR Award. Clenové
tedy budou jednatel spolecnosti, projektové manazerky a personalistka. Implementaéni
vybor bude tvofen personalistkou a projektovou manazerkou ve spolupraci s vyzkumnymi
pracovniky vsech Grovni, ktefi byli ¢leny pracovni skupiny. Ridici vybor se bude schazet
nejmén¢ dvakrat rocné nebo operativné dle potieby. Implementacni vybor bude pravidelné
informovat fidici vybor o procesu plnéni akéniho planu. Personalistka se stane
koordindtorkou HRS4R dohliZejici na cely proces. Bude koordinovat ¢innosti, sledovat
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vCasné plnéni navrhovanych akci a zajistovat tadnou komunikaci mezi osobami
podilejicich se na implementaci akéniho planu. Implementacni vybor se bude schazet na
zacatku kazdého Ctvrtleti. Tim bude zajisténa odpovidajici pozornost potiebna pro
implementaci ak¢niho planu.

Jak hodlate zapojit vyzkumnou komunitu, vase hlavni zainteresované strany, do
implementa¢niho procesu?

Implementacni proces je otevieny vSem vyzkumnym pracovnikiim. Stavajici zaméstnanci,
stejné tak 1 nové piichozi, jsou pribézné informovani o procesu. Je zde moznost se do ngj
zapojit a aktivné se na ném podilet, napiiklad pomoci piimé spoluprace s implementa¢nim
vyborem. Kazdy vyzkumny pracovnik muze prednést své napady, navrhnout konkrétni
feSeni ¢i poskytnout komentat. Cilem je =zapojit do implementa¢niho procesu ty
zaméstnance, ktefi maji zdjem se aktivné na procesu podilet a mohou byt piinosem.
Zapojeni vyzkumné komunity se také pfedpokladd u komentovani novych ¢i revidovanych
dokumentd, kde budou piipominky vitany. Implementa¢ni vybor bude také aktivné
spolupracovat s vyzkumnymi pracovniky na v§ech trovnich pfi tvorbé internich predpist.

Jak budete postupovat pii sladéni organizacnich politiky s HRS4R? Zajistéte, aby byl
HRS4R uznavan ve vyzkumné strategii organizace jako zastieSujici personalni
politika.

Snaha spolecnosti o ziskani ocenéni HR Award ukazuje na jasny zamér a zavazek uznavat
strategii HRS4R jako zastfesujici personalni politiku. Ridici vybor, ktery se sklada
z vrcholového managementu spole¢nosti jednozna¢né podporuje zasady Charty a Kodexu.
Na implementaci strategie se bude aktivné podilet cela spole¢nost. Aktualizované ¢i nové
vnitini smérnice budou v souladu s principy Charty a Kodexu, HRS4R i OTM-R. Stejni
¢lenové v fidicim a implementacnim vyboru zajisti potiebné propojeni plant s realizaci
a nezbytny dohledem.

Jak se ujistite, Ze navrhovana opatieni jsou provadéna?

Ridici vybor, jehoz &leny jsou jednatel spoleénosti, projektové manazerky a personalistka,
bude pribézné informovan o provadéni navrhovanych opatieni a plnéni nastaveného
¢asového harmonogramu. Schiizky vyboru se budou konat nejméné dvakrat ro¢né. Dohled
nad provadénim opatieni bude mit na starosti personalistka, kterd bude mimo jiné fidit
navrhované akce stanovené v akénim planu a pribézné sledovat jejich plnéni.
Implementac¢ni rada se bude schazet pravidelné na zacatku kazdého Ctvrtleti, kdy budou
stanoveny a rozdéleny nové ukoly a probéhne kontrola plnéni jiz zadanych v souladu
s harmonogramem. Personalistka je soucasné ¢lenkou fidiciho i implementaé¢niho vyboru,
takZe se postard o koordinaci, dostatecnou informovanost a kontrolu vcasného plnéni
opatreni.

Jak budete sledovat priibéh (¢asova osa)?

Navrhované akce v akénim planu maji stanoveny a schvaleny termin, do kterého ma byt
dosazeno pozadovaného vysledku. Dodrzovani termini a pokrok bude sledovat
personalistka, ktera je pIn¢ odpovédna za koordinaci HRS4R procesu. Implementacni
vybor se bude schazet na zacatku kazdého Ctvrtleti kdy dojde k vyhodnoceni dosaZzenych
pokrokt pfi plnéni akéniho planu a rozdéani tkold. Z kazdé schiizky bude vytvofen zdznam,
ktery bude dostupny vSem zaméstnancuim spolecnosti. Implementaéni vybor poda
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pololetn¢ fidicimu vyboru prostfednictvim implementacni koordinatorky zpravu o pokroku
a planovanych akcich na nadchazejici obdobi. Informace budou také pravidelné predavany
v§em zam¢&stnanciim.

Jak budete mérit pokrok (ukazatele) s ohledem na dal$i hodnoceni?

Kazda navrhovand akce v akénim planu ma definovany meéfitelny vysledek, ktery
umoznuje urcit, zda akce byla nebo nebyla splnéna. Jedna se naptiklad o vytvofeni novych
smérnic, aktualizaci stavajicich piedpist Ci proskoleni zaméstnancti. Pokrok bude dale
meéten po dvou letech pomoci opétovného prizkumu mezi vS§emi zaméstnanci. Jehoz cilem
bude zjistit spokojenost zaméstnancti a vnimani provedenych zmén.

Dalsi poznamky / pfipominky k navrhovanému procesu provadéni: (max. 1000 slov)

Na zaklad¢ zhodnoceni dotaznikového Setfeni bylo odhaleno n€kolik oblasti, které je tfeba
zdokonalit. Spole¢nost se nad nimi nejen pozastavila, ale ma v planu nedostatky odstranit.
Nektera opatfeni jiz byla pfijata (navySeni dovolené, prispévek na penzijni ¢i Zivotni
pojisténi). Proces ziskani ocenéni HR Award si mimo jiné klade za cil zlepSit a odstranit
patrné, ze ze strany zaméstnanct doslo k posileni divéry v nadchazejici spolupraci. Zmény
zrealizované dle piipominek zaméstnancii jsou znadmkou toho, ze vedeni spolecnosti bere
V potaz jejich naméty a je pripraveno personalni politiku aktualizovat v souladu s postupy
a zasadami Charty a Kodexu a pfiblizit se excelenci v rozvoji lidskych zdroji pro vyzkum
a vyvoj.

Vsechny nezbytné interni smérnice spolecnosti a jejich obsah dulezity pro proces ziskani
ocenéni HR Award jsou zminény v Gap analyze. Jelikoz se jedna o vnitini predpisy, tak
jako takové jsou k dispozici pouze na intranetu spolecnosti. Z diivodu nizkého poctu
zahrani¢nich pracovnikd, ktefi navic mluvi plynné Cesky jsou smérnice pouze v ¢eském
jazyce. Predpisy tudiZz neptedkladdme soucasné s potitebnymi dokumenty, ale v piipadé
potieby je bez problémi dolozime.
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