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EvaluaCny plan: Inclusive offices - GUrady ako priekopnici inkluzivnheho
pristupu k zamestnanectvu

Uvod

Cielom projektu je vytvorit siet zamestnavatelov vo verejnej sprave, ktori sa stanu priekopnikmi inkluzie
v pracovnom prostredi. Tito zamestnavatelia budu zdielat’ svoje skisenosti a know-how, aby pomohli
inym organizaciam zavadzat zmenu a vytvarat tak inkluzivnejSie pracoviska vo verejnej sprave.
Konkrétne, chceme naStartovat proces zmeny v 4 zapojenych partnerskych organizaciach (Krajsky urad
MSK, Ufad méstského obvodu Ostrava-Poruba, Ufad méstské éasti Brno-stied a Pedagogicka fakulta
Univerzity J. E. Purkyné v Usti nad Labem), na ktorych je stav inkluzie rozny. Niektoré organizacie, ako
Urad méstského obvodu Ostrava-Poruba i Pedagogicka fakulta Univerzity J. E. Purkyné& v Usti nad
Labem, su na zaGiatku tejto cesty, zatial Go iné, ako Krajsky tfad MSK alebo Ufad mé&stské Gésti
Brno-stfed, uz dosahuju pokroky alebo zbieraji data na podporu zmien v tejto oblasti.

Hoci st zmeny iniciované zhora, na zaklade workshopov so zamestnanectvom sa ukazalo, Ze témy ako
inkluzia, nerovnost podmienok a diskrimindacia su pre nich velmi aktudlne a je potrebné ich rieSit’.
Work-life balance je jednou z hlavnych tém, najma pokial ide o obmedzené moznosti vyuzivania home
office alebo nejasne nastavené podmienky prace z dom, Co mézZe vytvérat pocit nespravodlivosti. S tym
sUvisi aj téma leadershipu, konkrétne potreba jasného definovania kompetencii stredného manazmentu
pri vedeni ludi a pravidiel profesijného rastu. Nedostatok jasne nastavenych pravidiel vedie k
antagonizmu na pracovisku a, ako ukazali workshopy, aj k nedbvere zo strany zamestnancov vo i
vedeniu. S tym suvisi potreba zavedenia napr. etického kddexu, ktory by zamestnancom umoznil
efektivne nahlasovanie nevhodného &i diskriminujiceho spravania.

Naopak, napriklad Krajsky ufad MSK ma silnd motivaciu k inklazii zo strany vedenia. Riaditel uz pred
projektom zddrazfioval vyznam firemnej kultury. V auguste 2024 tu bola zaloZena pracovna skupina,
ktord sa zameriava najma na internd komunikaciu, s ktorou mala organizdcia problémy. Tato skupina sa
bude podielat aj na projekte. Dobre reaguje na nas spbsob prace a MSK chape naSu poziciu ako
sprostredkovatela zmien, o je dobrym signdlom pre GspeSnu spolupracu.
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Proces zmeny v partnerskych organizaciach chceme naStartovat prostrednictvom: 1) inkluzivneho
participativneho auditu®, 2) semaforu zmeny, 3) odovzddvanim know how z naSej organizécie do
podporenych organizécii a 4) prepojenim partnerskych a dalSich organizacii navzajom v platforme
inkluzivnych zamestnavatelov vo verejnej sfére. Nové inStitticie budeme aktivizovat skrz Sirenie
mikroauditu (Self Screeneru) a naSe advokaCné aktivity.

Obrazok €. 1: Oblasti a dimenzie inkluzivneho zamestnavatel'a
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Cielom evaluacie vyhodnotenie dosiahnutych vysledkov projektu v troch kftiCovych Grovniach: A to na
Urovni na Urovni koncového uzivatelstva (zamestnanectvo organizacie), na Urovni organizacie
(partnerska organizdcia), a na Urovni systému (ostatné organizacie verejnej spravy).

e Dopady na spokojnost’ zamestnanectva v partnerskych organizaciach - urover koncového
uzivatelstva

e Dopady na inkluzivne pracovné prostredie v partnerskych organizaciach - Groven organizécie

e Dopady na vytvaranie novych inkluzivnych pracovisk vo verejnej sfére - Groven systému

Preto zodpovieme na konkrétne otdzky tykajuce sa dopadov projektu na zamestnancov, organizacie a
SirSi systém verejnej spravy.

" Inkluzivny audit doda informécie o tom, do akej miery vytvaraju partnerské inStittcie inkluzivne pracovné
prostredie vo tychto oblastiach: 1) Kultura a organizécia, 2) Kariéra a odmefiovanie, 3) Leadership a rozhodovanie,
4) Work-life balance, 5) BezpeCie, 6) Pracovné prostredie. Vzhladom na participativny charakter auditu a
roznorodost vybranych partnerskych organizacii predpokladéme, Ze proces naStartovania zmeny sa bude v
jednotlivych organizaciach liSit. Inkluzivny audit bude slizit okrem diagnostiky aj ako sprievodca organizacie v
zahdjeni zmeny smerom k inklGzii. Organizacie ziskaju podklad pre pripravu akéného planu tzv. semaforu zmien ako
aj identifikacia kapacit zamestnavatela pre tuto implementaciu.
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e Aké dopady priniesol projekt na spokojnost zamestnanectva partnerskych organizacii v
zamestnani?

e Aké dopady priniesol projekt na vytvaranie inkluzivneho pracovného prostredia v partnerskych
organizaciach?

e Aké dopady priniesol projekt na vytvaranie novych inkluzivnych pracovisk vo verejnej sfére?

Naplnenie cielov projektu zvolenych troch klti€ovych trovniach budeme hodnotit’ prostrednictvom
evaluaCnych metdd, ako su evalucia fidelity, metéda Outcome Mapping a evaluacie zmeny na Urovni
koncového uzivatel'stva.

Obrazok €. 2: Evaluéacia projektu
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Zmena na urovni organizacie

Persondine zaistenie: Evaludtorka: Lucia Moravanskd (0,2 uvézok), odbornd garantka: Monika Zemskd (0,1 uvézok)
+ odborné konzultantky: Denisa Kramdrovd, Katarina Slezdkovad (facilitdcia workshopov v rdmci KA1)

Zmena na Urovni organizacii je kf'iCova pre zmeny na Urovni koncového uzivatelstva (zamestnanectvo) a
systému (ostatné organizacie verejnej spravy). Zodpovieme nasledujlce evaluaCné otazky, ktorymi
zistime, aké zmeny na Urovni organizacii naSa intervencia dosiahla:

o Aké dopady priniesol projekt na vytvaranie inkluzivneho pracovného prostredia v partnerskych
organizaciach?
o  Aké dopady priniesol inkluzivny audit na vytvaranie opatreni na podporu inkltzie na
pracovisku v partnerskych organizdciach?
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Evaluacia fidelity inkluzivheho auditu
Obdobie realizacie: (9/2024 - 9/2025)

Zmeny na urovni koncovych uZivatelov (zamestnanectvo) a systému (v ostatnych organizaciach verejnej
spravy) su zavislé od zmien v samotnych organizéciach, ktoré naStartuje inkluzivny audit. Aby bola
realizécia auditu efektivna, je nevyhnutné hodnotit' kvalitu tohto nastroja. Preto je cielom priebezne
vyhodnocovat kvalitu a presnost implementécie inluzivneho auditu. Evaludcia fidelity sa sustredi na to,
Co bolo planované, a porovnava to s tym, Co sa skutoCne realizovalo, &im presahuje hodnotenie rozsahu
vykonanej zmeny. Odpovieme preto na nasledujlce otazky:

e Do akej miery je implementdcia inkluzivneho auditu realizovana v sulade s povodnym planom?
e Aké faktory spbsobili odchylky medzi planovanymi a skutoCne vykonanymi krokmi inkluzivneho
auditu?

Odpovedanim na otazku mozeme zlepSit nastroj zmeny - inkluzivny audit, ktorého cielom je iniciovat’ i
podporit uz za€inajuci proces premeny organizacie na inkluzivneho zamestnavatela. Dane a Schneider
(1998) definuju 5 dimenzii fidelity, ktoré ukazuju na odchylenie sa od idealu:

1. Odozva (adherance) - rozsah, v akom boli jednotlivé komponenty inkluzivneho auditu
realizované tak, ako sa planovalo.

2. Expozicia (exposure) - index poCtu, frekvencie a Casovej naroCnosti jednotlivych komponent
inkluzivneho auditu, to jest, realizovanych rozhovorov, fokusovych skupin a participativnych
workshopov.

3. Kvalita (quality) - kvalitativne aspekty realizacie inkluzivneho auditu, ako je pripravenost
facilitatorky alebo vnimanie efektivnosti auditu.

4. Odozva uCastnictva (responsiveness) - odozva a spatna vazba zamestnanectva na inkluzivny
audit.

5. Diferenciacia (differentiation) - jasne definovany rozdiel medzi efektmi intervencie skrz
participativny audit a ostatnymi efektmi (napr. rozdiely v pozitivnom hodnoteni -
behavior-specific praise, BSP).

Evaluacia fidelity bude prebiehat formou dotaznikového prieskumu. Dizajn dotaznika bude zohladfiovat
vy$Sie uvedené dimenzie. Po realizacii tzv. komponenty inkluzivneho auditu, ktorou je workshop s
partnerskou organizaciou, facilitdtorka a evaluatorka vyplnia dotaznik (in-person survey). Prieskum sa
uskutoCni po kazdom workshope a so vSetkymi partnerskymi organizaciami. Ziskané data nam pomozu
urCit, i v pripade neuspokojivych vysledkov ide o problém s vhodnostou nastroja alebo s procesom
implementdcie. To ndm nasledne umozZznia iterovat nastroj a zlepSit sposob realizacie auditu.
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Evaluacia spravania a praktik partnerskych organizacii: Outcome mapping
Obdobie realizéacie: 5/2025 - 9/2026

Sucastou hodnotenia zmien na Urovni organizacie je metdda Outcome Mapping (OM). OM sa ako
evaluaCna metdda zameriava na vyhodnotenie vysledkov, ktoré st definované ako zmena spravania,
vztahov a praktik kldCovych aktérov. Ststreduje sa na kvalitativne Udaje a zmeny spravania. Pomocou
OM budeme monitorovat aktivity agentov zmeny, teda partnerskych organizacii, a to, aké kroky
podnikaju k dosiahnutiu stanovenych vysledkov. Zameriame sa na to, ktoré konkrétne opatrenia
napomahaju k poZadovanej zmene na Urovni koncového uzivatel'stva a systému (Earl et al., 2001). NaSim
ciefom je hodnotit’,,semafor zmien”, o znamena, ze budeme reflektovat’ zavedené opatrenia na
podporu inklGzie na pracovisku a sledovat’ vnimanie tychto zmien zo strany zamestnanectva, ako aj ich
dopad. Tento proces nam umozni dokumentovat’ a riadit’ priebezné vysledky a smerovat ich k
poZadovanej zmene.

Konkrétne, pravidelnd spatna vazba od partnerskej organizacie, ako aj zamestnanectva, zvySuje Sancu na
praktické vyuZitie zisteni uz v priebehu projektu (Earla et al., 2001). Nejedna sa teda len o evaluaCnu
metddu, ale aj o nastroj riadenia zmeny, preto je KA2 (Vyhodnotenie Sirenia — evaludcia) naviazana na
KA1 (Realizdcia zmeny v podporenych organizdcidch). OCakavame, Ze na konci projektu budu mat’
partnerské organizacie k dispozicii plan rozvoja, ktory funguje pre zamestnanectvo a know-how, ako s
nim dalej pracovat.

OM predpoklada facilitaciu evaluaCnych workshopov s partnerskymi organizaciami a zamestnancami.
Facilitaciu budu zabezpeCovat odborné konzultantky a garantka v ramci Cinnosti spojenych s KA1. V
ramci KA2 bude evaluatorka zhromazdovat vystupy z workshopov, pripravovat’ podklady a analyzovat
vysledky. Pre efektivnu facilitaciu celého procesu sme nadviazali spolupracu s Markétou Nekolovou, ktora
je expertka v oblasti OM. Prostrednictvom odbornych konzultacii ndm poméoze nastavenim a
implementéaciou metddy v Specifickom prostredi partnerskych organizacii.

Napriek svojim vyhodam je potrebné pri OM brat’ do Uvahy niekolko faktorov, a to najma pri aplikacii
metddy v prostredi verejnych inStitucii a pri rieSeni otazok inklizie. OM sa zaklada na participécii a
aktivnom zapojeni zamestnancov do procesu vyhodnocovania vysledkov. V prostredi verejnych inStitucii,
kde byva Casto vyrazna hierarchicka Struktira, moze byt zamestnanectvo tazké zapojit’ do tohto
procesu, najma kvoli obavam z désledkov ich Gprimnosti (napr. strach zo straty postavenia v organizacii
alebo obavy z konfliktov so zamestnavatelom). Su€asne verejné inStitlcie Casto operuju v ramci zloZitej
administrativy a byrokracie, Co m6ze obmedzit’ flexibilitu pri implementacii metédy OM. Tento rigidny
ramec mdzZe spbsobit’ problémy pri realizacii dynamického a flexibilného pristupu, aky metdéda vyZaduje.

Preto sme si vedomé, Ze je nevyhnutné vybudovat déveru a vytvorit také podmienky, v ktorych sa
zamestnanectvo bude citit bezpeCne pri poskytovani spatnej vizby. S organizaciami uz nadviazali aktivnu
spolupracu a oboznamili ich s naSimi zdmermi a spdsobmi realizacie zmien v organizacii. Ako uz naSe
workshopy ukazali, zamestnanectvo v niektorych partnerskych organizéciach nema déveru voCi vedeniu
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Ci su isté veci ako vyuZivanie prace z domova “kontroverzné”. Oboznameni s tymto stavom vieme OM v
organizacii prispbsobit tymto podmienkam.

Okrem toho pri implementécii OM zohladnime aj systémovy ramec organizacie, t.j. budeme doplifiat OM
o analyzu organizaCného kontextu a Strukturalnych bariér, ktoré mézu ovplyvnit jeho G€innost’.
Facilitacia workshopov bude upravena tak, aby bola dostatoCne dostatoCne flexibilnd na prispésobenie
sa potrebam projektu, ale zaroven bola v sulade s administrativnymi pravidlami inStittcii v zavislosti od
potreby.

Tato analyza bude podporend kvantitativnymi datami (vid’ Etapa 2), ktoré budeme priebezne zbierat' a
vyhodnocovat' poCas implementacie, aby sme mapovali situaciu a zmeny v ramci partnerskych
organizacii.

Outcome Mapping bude klI'iCovou metddou pre evaluaciu projektu a prebehne v dvoch etapach:
Etapa 1: Tvorba akéného planu - semaforu zmien (5/2025 - 10/2025

Budu realizované 4 workshopy na zdklade Outcome Mapping: UCenie sa a reflexii ako stcasti rozvojovych
programov (Earla et al., 2001). Workshopov sa bude zt&astfiovat’ pracovna skupina partnerskej
organizacie ako agenta zmeny a koordindtor*koordinatorka inkluzie a facilitatorka (odborna konzultantka
alebo garantka). Pre kazdy workshop budu definované ciele, ktoré maju pracovnej skupine pomoct
nastavit’ ak€ny plan (semafor zmien), pre implementaciu inkltzie na pracovisku. Su€astou ak&ného planu
bude vytvorenie popisu idedlneho spravania, definovanie indikdtorov zmeny, vytvorenie strategickej
mapy a nastavenie samotného monitorovania zmien.

Po schvaleni akéného planu budu realizované workshopy s partnerskou organizaciou a zvlast so

zamestnanectvom,’ a to raz za tri mesiace pod vedenim odbornych konzultantiek. Cielom evaluacie bude
posilnit spolupracu s partnerskou organizaciou, monitorovat’ dopad na zamestnanectvo, a podporit tak
proces zmeny. Zameriame na priebezné sledovanie situacie na Urovni partnerskych organizacii a
zamestnanectva, reflexiu zavedenych opatreni a reviziu akéného planu a d'alSich postupov s cieflom
dosiahnut’ GspeSnu implementaciu zmien.

Okrem subjektivnych hodnoteni zamestnancov, ziskanych prostrednictvom dotaznikov (pozri sekciu
"Zmena na urovni koncového uZzivatela"), budeme analyzovat’ aj Statistické Gdaje o organizaciach (pozri
sekciu "Interné data o zamestnanectve partnerskej organizacie"). Tento komplexny pristup nam umozni

2 Zamestnanectvo bude vyplfiovat' aj dotaznik spokojnosti a budd s nimi robené rozhovory (vid viac v Casti Zmena
na urovni koncového uzivatelstva).
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lepSie pochopit, ako sa proces evaludcie vyvija a aké bariéry alebo vyzvy m6zu vzniknut v kontexte
verejnych inStitdcii.

Zmena na urovni koncového uzivatel'stva

Persondlne zaistenie: Evaludtorka: Lucia Moravanskad (0,2 uvézok), odbornd garantka: Monika Zemskd (0,1 uvézok)
+ odborné konzultantky: Denisa Kramdrovd, Katarina Slezdkovad (facilitdcia workshopov v ramci KA1)

Naplnenie cielov projektu vyhodnotime prostrednictvom evaludcie zmeny na Grovni koncového
uzivatelstva (zamestnanectvo partnerskych organizécii) a zodpovedanim nasledujicich otazok:

e Aké dopady priniesol projekt na spokojnost zamestnanectva v zamestnani?

Celkovo zamestnanectvo partnerskych organizacii predstavuje dohromady cca 1500 ludi. Zmeny v oblasti
inklUzie na Urovni organizacie, ktoré boli uskuto€nené na zaklade realizacie inkluzivneho auditu, sa
odrazia na drovni koncového uZzivatelstva, a to na miere spokojnosti zamestnanectva na pracovisku.
Spokojnost v oblasti inkluzie definujeme prostrednictvom indikatorov, ktoré reflektuji oblasti modelu
inkluzivneho zamestnavatela vyvinuté v inkubaCnej faze projektu: 1) Kultira a organizacia, 2) Kariéra a
odmenovanie, 3) Leadership a rozhodovanie, 4) Work-life balance, 5) BezpeCie, 6) Pracovné prostredie
(vid obrazok €. 1).

Zmenu na Urovni koncového uzivatelstva budeme sledovat a monitorovat’ priebezne, a to
prostrednictvom dotaznikového Setrenia - skrz dotazniky spokojnosti, ktoré budd doplnené o data z
poloStrukturovanych rozhovorov a internymi HR datami o zamestnanectve.

Dotaznik spokojnosti

Vytvorime Standardizovany dotaznik spokojnosti pre zamestnanectvo, ktoré bude dotaznik vyplfiovat
opakovane v réznych fazach projektu, €o nam umozni sledovat zmeny a trendy v tejto oblasti. Dotaznik
bude zaslany su€asnému aj novému zamestnanectvu, pri€om bude pouzity naprie€ partnerskymi
organizaciami, a to v troch Casovych bodoch:

1. Faza realizacie inkluzivneho auditu
2. Fazarealizicie opatreni veducich k zmene smerom k inkluzi
3. Fdaza vyhodnotenia a spatnej vazby od organizacii

Dotaznik bude reflektovat iba niektoré z dimenzii, ktoré definuju inkluzivneho zamestnavatela. A to tych,
ktoré sa tykaju skusenosti a vnimania inkltzie na pracovisku koncovym uzivatelstvom.

Kariéra: Osobnostny a odborny rast, Mzdova politika, Kariérny rast, Spatnd vazba
BezpecCnie: Reporting a reakcie
Work-life balance: Opatrenia na podporu WLB

s w N e

Leadership: Zapojenie zamestnanectva do vedenia a rozhodovania
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5. Prostredie: Inkluzivne a pristupné prostredie, Zdravotne nezavadné a bezpe€né prostredie
6. Kultura: Diverzita

Rozhovory so zamestnanectvom

Data z dotaznikového Setrenia doplnime o data z individudlnych poloStruktirovanych rozhovorov so
zamestnanectvom. Tie ndm na rozdiel od kvantitativnych dat z dotaznika poskytnd hibSi a detailnejSi
pohlad do hodnotenia, skisenosti a spokojnosti zamestnanectva na pracovisku. Rozhovory budu
realizované po schvéleni akéného planu (rovnako ako workshopy so zamestnanectvom v ramci OM), a to
raz za tri mesiace pod vedenim odbornych konzultantiek. Na rozdiel od workshopov alebo fokusovych
skupin, individudlne rozhovory nepredpokladaju vplyv skupinovej dynamiky na jednotlivca. Za kazdu
partnersku organizaciu predpokladame 2-3 zamestnancov*zamestnankyne, s ktorymi budeme viest’
rozhovor. Idedlom je, aby sa rozhovorov opakovane U&astnili ti isti zamestnanci*zamestnankyne.
Predpokladom pre vyber bude to, aby sa zamestnanci*zamestnankyne ztCastnili na nami organizovanych
workshopoch. To zaisti konzistenciu a kontinuitu dat, €o umozni umoZfuje to sledovat zmeny v ich
nazoroch, hodnoteni a skisenostiach v Case. Toto zamestnanectvo bude mat’ hlbSiu znalost’ témy, a tym
padom odpovede kontextualizované a detailnejSie. V neposlednom rade, bude mat’ uz skisenost so
spoluprécou s facilitdtorkami a odbornymi konzultantkami, €o predpoklada vyS$Siu ochotu a otviorenost’
zdielat’ ich nazory v individudlnych rozhovoroch.

Interné data o zamestnanectve partnerskej organizacie

Ziskame interné kvantitativne Udaje o zamestnanectve, ktoré maju k dispozicii partnerské organizacie,
priCom mnohé Gdaje nam uZ organizécie poskytli. Tieto ndm pom6Zzu doplnit kvalitativne data o
zamestnanectve, ktoré ziskame my, a tak dotvorit obraz o stave inkluzie na pracovisku. Hoci interné
udaje o zamestnanectve priamo nehovoria o inkluzii, ich analyza poméze nazna it, aka inkluzivna alebo
exkluzivna je pracovna kultdra v organizacii. Mnohé z tychto Udajov je navySe podla zdkona povinné
evidovat’ a archivovat. Okrem zékladnych demografickych Udajov sa jedna aj o data o absencii v praci,
Cerpani dovoleniek Ci fluktudcii zamestnancov (tieto idaje nam uz poskytol Krajsky drad MSK). Tieto
data budeme zbierat a porovnavat' v Case s zachytit zmenu Ci trendy v oblasti inkluzie.

Nespokojnost’ so leadershipom, pracovnymi podmienkami alebo potreba mat’ dalSi zdroj prijmu su
vyznamnymi faktormi Castych absencii v praci (Virtanen et al., 2003; Zboril-Benson, 2002). Napriklad
vysoka miera PN medzi Zenami mbZe naznaCovat problémy s rovnovahou medzi pracovnym a osobnym
Zivotom (Bailey, Dufresne, 2018; Thorsen & Rgysamb, 2018). Naopak, ak zamestnanci pravidelne
nevyuzivaju svoje naroky na dovolenku, moZze to poukazovat na problém s pracovnou zatazou alebo
firemnym kultdrnym prostredim, ktoré neumoZfiuje ,,oddych” pre vSetkych zamestnancov.

Ak organizécia vykazuje vysokd mieru fluktudcie, m6Ze to signalizovat’ problémy s pracovnymi
podmienkami, ktoré nie su inkluzivne alebo podporujuice (Kaise, Major, 2017; Madsen, 2017). Pre
ziskanie komplexného obrazu budeme analyzovat’ aj data o dévodoch odchodu zo zamestnania,
dotazniky spokojnosti so zamestnanim a rozvrhy prace nadCasov (tieto data uz poskytol Krajsky urad
MSK). Tieto Gdaje ndm umoznia zistit,, i organizacia ponuka flexibilné pracovné hodiny alebo
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alternativne formy prace (napriklad praca z domu), ktoré mézu podporit’ zamestnancov s réznymi
potrebami, ako su rodiCia malych deti alebo osoby so zdravotnym postihnutim.

Tieto Udaje doplnime o data tykajuce sa hodnotenia zamestnancov zo strany zamestnavatelov (tieto
Udaje uz poskytol Krajsky urad MSK a Ufad méstského obvodu Ostrava-Poruba), ako aj o relevantné data,
ktoré vzi$li z vnitorného auditu organizacii (k dispozicii mame déta od Ufadu mé&stské Gasti Brno-stied a
Pedagogickej fakulty Univerzity J. E. Purkyné& v Usti nad Labem).

Budeme pracovat s tymito internymi datami®, ktoré odraZaju nielen efektivitu organizacie, ale aj celkov
kvalitu pracovného prostredia a mieru inkluzie:

1. Spokojnost’ a angaZovanost’ zamestnancov
e Dotazniky spokojnosti zamestnanectva
e Hodnotenia zamestnancov
e Hodnotenie veduceho zamestnanca
e Prilezitosti na kariérny rast

2. Persondlna a zamestnanecka Statistika
e Statistiky o praceneschopnosti (PN)

Miera skratenych avazkov

Miera fluktudcie zamestnanectva

Dovody odchodu zamestnanectva

Zakladné demografické udaje

3. Pracovné podmienky a organizacia prace
® Rozvrh prace a nadCasy
® Fyzické a psychické pracovné podmienky
° Cerpanie dovoleniek a HO

4. Podpora zamestnancov a HR politiky
e HR materidly na podporu zamestnanectva
e Vnutorny audit organizacie

Budeme pracovat’ s anonymizovanymi, prevazne kvantitativnymi datami, ktoré ndm umoznia sledovat’
zmeny a trendy pred, poCas a po intervencii v oblastiach, pre ktoré mame a budeme mat’ priebezne
kvantitativne data. Data (ako format a metodoldgia zberu) sa mézu liSit medzi jednotlivymi partnermi,
€o nam umozni hodnotit’ zmeny a trendy pre kazdu organizaciu iba samostatne.

® Tieto d4ta mame k dispozicii, aj ked' va&Sina z nich pochadza len z 2 z 4 partnerskych organizacii. Najmenej dat
mame pre PF Univerzity J. E. Purkyn& v Usti nad Labem), takZe kvantitativne zmeny méZeme hodnotit len v tomto
obmedzenom kontexte. Analyza tychto dat bude sluzit ako doplnok k analyze dat od zamestnanectva, ktoré si
budeme zbierat samé.
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Zmena na urovni systému

Obdobie realizdcie: 5/2026 - 10/2026

Persondlne zaistenie: Evaludtorka: Lucia Moravanska (0,2 uvézok), odbornd garantka: Monika Zemskd (0,1 uvéizok)
+ odborné konzultantky: Denisa Kramdrovd, Katarina Slezdkova (facilitdcia workshopov v ramci KA1)

Zodpovieme nasledujlce evaluaCné otazky, prostrednictvom ktorych zistime, aké zmeny na drovni
systému nas projekt priniesol:

e Aké dopady priniesol projekt na vytvdranie novych inkluzivnych pracovisk vo verejnej sfére?
o Ako nastroj mikroaudit (Self Screener) ovplyviuje zapojenie novych organizacii do
platformy inkluzivnych zamestnavatelov?

V 4 podporenych organizaciach je naSim cielom iniciovat’ i podporit’ uz zaCinajlci proces premeny
organizacie na inkluzivneho zamestnavatela. Zapojenie novych organizacii vo verejnej sfére a ich
prepojenie prostrednictvom platformy inkluzivnych zamestnavatelov vSak predstavuje (pozitivnu) zmenu
na Urovni systému®. Systémovu zmenu definujeme ako Strukturdlnu zmenu v tych organizaciach verejnej
spravy, ktoré aplikuju plan zmien, &im umoznia, pripadne ulahdCia tvorbu efektivnych postupov pre
dosiahnutie inklizie na pracovisku (Latham, 2014).

Budeme komplexne hodnotit' dopad projektu na Sirenie inklGzie mimo naSe partnerské organizacie, Cize
ako penetrujeme dany ekosystém. K tomuto prepojeniu na urovni platformy inkluzivnych
zamestnavatelov bude sluZit tzv. inkluzivny mikroaudit - Self Screener®, ktory bude doplneny o rézne
typy advokaCnych aktivit (schédzky s novymi relevantnymi aktérmi a inStitdciami verejnej sféry,
usporiadanie gulatych stolov), ktoré budu slazit na hfadanie novych partnerskych organizacii. Ciefom je,
aby si nové organizacie (idedlne 10 organizacii) preSli za naSej asistencie jednoduchym procesom self
screeningu (mikroauditu), a na zaklade pozitivnej skisenosti so Self Screenerom sa zapojili do platformy
inkluzivnych zamestnavatelov.

Rozhovory so zastupcami*zastupkynami novych organizacii

Budu vykonané poloStruktirované rozhovory so zastupcami*zastupkyfiami novych organizacii, ktoré si
prejdd procesom self screeningu. Tie ndm poskytnu hlbSi a detailnejSi pohlad do hodnotenia a
skusenosti organizacie s mikroauditom. Za kazdd novu organizaciu predpokladdame 1
zastupcu*zastupkynu, s ktorym bude vedeny rozhovor tykajlci sa spatnej vazby na proces self
screeningu. Tymto ziskame data, ktoré ndm pomo6zZu vyhodnotit, aky ma nastroj potencial pre vytvorenie

* Konzultacie a moZnost zdielania pokroku a bariér budu prebiehat’ aj spoloGne pre vSetkych zapojenych partnerov
formou platformy inkluzivnych zamestnavatelov (spolo€né stretnutia osobné aj on-line). Tychto stretnuti bude 7 a
budl organizované a facilitované zo strany realizatora projektu. Ich ciefom je vytvorenie bezpe€ného prostredia pre
partnerov pre zdielanie skisenosti s pristupom, navrhy na jeho vylepSenie a upozorfiovat na bariéry, ktoré museli
prekonavat.

® Self Screener bude volne dostupny na webe organizécie ako ndvod pre vykonanie zékladného inkluzivneho auditu.
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inkluzivnejSich pracovisk, na zapojovanie novych organizacii do platformy inkluzivnych zamestnévatelov

a Sirenia inkluzivneho pristupu. Na zaklade ziskaného feedbacku preto budeme méct iterovat Self
Screener ako aj spésob hladania novych partnerov vo verejnej sfére.

Vystupy

Priebezna evaluacna sprava (po 9/2025)

Sprava bude obsahovat’ vyhodnotenie fidelity nastroja a Etapy 1 Outcome Mappingu. Trianguldcia dat
bude sluzit' na reflexiu nastroja (inkluzivny audit) zavedenych opatreni a dalSich postupov s ciefom
dosiahnut’ GspeSnu implementaciu zmien.

ZavereCna evaluaCna sprava (po 10/2026)

Sprava bude obsahovat’ 4 pripadové Studie (kazda Studia predstavuje jednu partnerskud organizaciu),
priCom toto bude doplnené o vystupy z evaludcie fidelity a Outcome Mappingu. Trianguldcia dat bude
sluzit k identifikacii stratégie pre systémovi zmenu v implementacii inkluzivneho pristupu k
zamestnancom vo verejnej sprave.
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