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Podékovani

Dékujeme kolektivu autorek a autord z Genderového
informacniho centra NORA, ktefi prispéli k pfipravé to-
hoto privodce. Bez jejich spolupréace by tento material
nemohl vzniknout. Na vzniku privodce se podileli:
Mgr. Zuzana Andrasovova

Mgr. et Mgr. Katefina Hodicka

Mgr. Martina Hynkova, DiS.

Mgr. Lenka Introvic¢

Bc. Michaela Moficka

Silvie Najzarova

Bc. Lukas Slavik

Bc. Katarina Teplickd

Zvlastni podékovani patfi grafikovi Jitimu Janickovi
a editorce textu Mgr. Jané Hodické. Také dékujeme
Uradu vlady Ceské republiky a Radé vlady pro rovné

prilezitosti Zen a muzu za finan¢ni podporu.



Uvodni slovo

Obecné prospésna spolecnost Genderové informacni
centrum NORA jiz od roku 2004 usiluje o prosazeni rov-
nosti zen a muzl v ceské spolec¢nosti. Zasada rovnosti
je zakotvena v nékolika zasadnich pravnich dokumen-
tech naseho statu, at se jednd napf. o Listinu zakladnich
prav a svobod (zédkon ¢. 2/1993 Sb.) ¢i o Antidiskrimi-
nacni zékon (zékon ¢. 198/2009 Sb. o rovném zachaze-
ni a o pravnich prostredcich ochrany pred diskriminaci
a 0 zméné nékterych zdkond). Rovnosti de iure se tedy
v Ceské republice tésime. K rovnosti de facto nam viak
zbyva jesté ujit cestu, kterd bude nepochybné spletitd
a dlouhodobad, nicméné povazujeme za smysluplné se ji
vydat a ukdzat jinym jeji smér.

Tento prUvodce je dalsi ze sérii aktivit, kterou Gende-
rové informacni centrum NORA cili na sféru zaméstna-
vatelskou. V uplynulém obdobi se organizace vyrazné
vénovala genderovym auditim u zaméstnavatelskych
subjektd a tato publikace jistym zplsobem navazuje na
zkuSenosti ziskané praveé z téchto analyz .

V prvni ¢asti vysvétlujeme, proc je prospésné se vénovat
zavadéni opatieni na podporu rovnych pfilezitosti a sla-
dovani pracovniho a osobniho Zivota. Na tuto Uvodni
pasaz navazuje text shrnujici, jak postupovat pfi zava-
dénitéchto opatfeni. Posléze jsou jiz uvadéna konkrétni
opatfeni na podporu rovnych pfilezitosti a sladovani,
a to v téchto oblastech:

* Vlybér a pfijimani pracovnich sil

Propousténi / odchod zaméstnanych
Flexibilni formy organizace prace
Management matefské / rodi¢ovské dovolené

Zaméstnaneckeé benefity

V druhé ¢&asti se v priivodci vénujeme dalSim konkrét-
nim tématdm Gzce spjatym s rovnymi pfilezitostmi:
® Rovné odménovani zen a muzu
* Mentoring Zen jako podpora vyssiho zastoupeni
zen ve vedoucich pozicich
° Age management
* Negativni pracovni jednani na pracovisti

V zavérecné treti Casti prlvodce vysvétlujeme roz-
dil mezi genderovym auditem, persondlnim auditem
a auditem rodina a zaméstnani. Také uvadime, proc je
nezbytné vnimat genderovy audit jako pfileZitost pro
rozvoj zaméstnavatelské organizace, a ne jako hrozbu
¢i ohrozeni.

Za kolektiv autord Genderového informacniho cent-
ra NORA Vam inspirativni ¢teni preji Katefina Hodicka
a Martina Hynkova.

TV textech je pouzito generického maskulina jakoZto zjednodusujiciho jazykového ndstroje vZdy zahrnujiciho muze i Zeny
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Proc zavadét opatreni na podporu rovnych prilezitosti

Katerina Hodickd, Martina Hynkovd

Zohlednovani aspektu rovnych pfilezitosti a s nim
spojené podpory sladovani pracovniho a osobniho
Zivota je nepochybné otdzkou principu spravedinosti a
respektu k hodnotam, kterymi se vyznacuje demokra-
ticky a pravni stat soucasnosti. Tento pristup vsak pFinasi
zaméstnavatellm také fadu konkrétnich vyhod vcetné
ekonomického piinosu.

Priklady konkrétnich vyhod pro zaméstnavatele:

® zkvalitnéni firemni kultury
Pozitivni firemni kultura zohlednujici rovné pfilezi-
tosti pro véechny zaméstnané vede k vyssi motivaci,
spokojenosti a loajalité zaméstnanc(.

* nizsi fluktuace zaméstnancd
U zaméstnancl je pravdépodobnéjsi, Ze setrvaji v or-
ganizaci, kterd podporuje rovné prilezitosti a slado-
vani. Tim se snizuji vysoké naklady na nabor novych
zaméstnancU. Nahrazeni odchézejiciho zaméstnance
muUzZe organizaci stat az 75 % nebo i vice jeho ro¢ni
mzdy.

® snizeni absenci zaméstnanct
Kvalitni firemni prostredi posiluje morélku, umoziuje
ztotoZznéni zaméstnance s vykonavanou praci a pfi-
spiva ke snizovani absenci zaméstnancd.

* vy33i produktivita prace
Rada studii ukazuje souvislost mezi podporou rov-
nych pfilezitosti a lepsi vykonnosti organizace. Rlz-
norodosti na pracovisti co do pohlavi, véku, etnicity
aj. se pak zvysuje schopnost Uspésné fesit pracovni
problémy nebo problémy v tymu a posilovat i tvrci
schopnosti pfi realizaci pracovnich aktivit.

® spolecenska prestiz, dobré jméno organizace
Organizace s politikou rovnych pfilezitosti byvaji po-
vazovany za dobré obchodni partnery. Jejich zavazek
ke spravedlivému a rovnému zachazeni pfitahuje za-
kazniky a je propojen se spole¢enskou odpovédnosti
firem. Dodrzovani principu rovnych pfilezitosti orga-
nizaci zajistuje spolecenskou prestiz a dobré jméno.

® zvyseni atraktivnosti organizace

Organizace, kterd je stejné atraktivni pro zeny jako pro
muze, ziskd pristup k fadé talent, nebot bude schop-
na prildkat pestiejsi fond kvalifikovanych uchazect.
Jelikoz Zeny nyni dosahuji vyssiho vzdélani nez muzi,
pracovisté, které neni atraktivni pro Zeny, riskuje, Ze
ztrati ty nejlepsi talenty ve prospéch konkurence. A
uspéch, ¢i nedspéch organizace se odviji od kvality
jejich zaméstnanc(.

® zvyseni ekonomického zisku organizace ze stiedné-
dobého ¢i dlouhodobého hlediska

Rovné prilezitosti jako soucast CSR

Role firem ve spolecnosti se neposuzuje pouze na zakla-
dé kvality jejich sluzeb a produktd, ale také podle miry
odpovédnosti jejich plisobeni ve spolec¢nosti.

Priklady konkrétnich pfinost z pohledu zaméstnance:
- umoznéni profesniho rastu

- naplnéni osobnich potieb

- efektivnéjsi péce o zavislé ¢leny rodiny

- rozvoj spoluprace v rznorodém pracovnim tymu

- zvyseny pocit sounadlezitosti s organizaci

- dobré pracovni vztahy a kultivovana firemni kultura
- snizeni stresové zatéze
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Jak zavadét opatfeni na podporu rovnych prilezitosti

— management zmeény

Katerina Hodickd, Martina Hynkovd

PROCES ZMENY

. ROZHODNUTI O PODPORE ROVNYCH PRILEZITOSTI

IIl. MAPOVANI STAVAJICT SITUACE V ORGANIZACI

lIl. NAVRH KONKRETNICH OPATRENIV PODOBE AKCNIHO
PLANU

IV. VYHODNOCOVANIVYSLEDKU ZMEN

ARGUMENTUJTE O PROSPESNOSTI

Zadnou zasadni systémovou zménu v organizaci,
a podpora rovnych pfilezitosti takovou zménou je, ne-
Ize prosadit pouhym apelem na princip spravedInosti,
odkazem na moralku, demokratické hodnoty ¢i zdkaz
nerovného zachazeni. Je nezbytné predlozit prakticky
podlozené argumenty, které vysvétluji prospésnost
dopadl zmén na organizaci (viz kapitola Pro¢ zavadét
opatieni na podporu rovnych pfileZitosti).

ZISKEJTE PODPORU VEDENI ORGANIZACE

Pro realizaci systémové zmény je dullezita a nutna pod-
pora ze strany vedeni organizace. Zména se totiz dotyka
vsech procesu v organizaci, jedna se o zménu kultury
pracovniho prostredi. Pokud za ni nepfevezme zodpo-
védnost motivované a angazované vedeni, neni mozné
ji realizovat. Je to i nutnd podminka pro udrzitelnost
zavadénych opatfeni. Navic podpora ze strany vedeni
organizace zvysuje motivaci zaméstnanct podilet se na
zménach.

PRIPRAVTE SE NA REZISTENCI

Vdechny zmény vyvolavaji odpor. Cim vétsi organizaéni
zmény se snazite docilit, tim vétsi odpor lze ocekavat.
Otézka rovnosti je velmi citliva, nebot se dotyka nerov-
ného rozdéleni moci, zodpovédnosti a zdrojl. Navic zde
vice nez jinde plati, Ze pokud chceme zménit svét, mu-
sime nejdfive zménit sami sebe. Jestlize se tedy rozhod-
nete zacit prosazovat novy pristup Ci systémové zmény,
nevyhnete se s nejvétsi pravdépodobnosti otevienému
odporu ¢i nezdjmu a prevazujici Ihostejnosti.

ZAPOJTE MUZE STEJNE JAKO ZENY

Zapojeni muzd je jednim z predpokladd pro Uspésné
dosazenizmén. Jedna se o proménu kultury pracovniho
prostiedi, kterd bude mit pozitivni dopad na profesni
a osobni zivoty Zen i muzl. Nerovnost totiz zahrnuje
negativni omezeni i pro muze. S muzi podobné jako
s zenami jsou ve spolec¢nosti spjata urcitd ocekavani.
U muzl se obecné predpoklada, ze upfednostni praci
a kariéru pred rodinou, jinymi zajmy atd. Proto casto na-
razeji na negativni pfistup ze strany vedoucich pracov-

nikd a koleg, jestlize chtéji nastoupit na rodi¢ovskou
dovolenou nebo nejsou pfipraveni pracovat 50 hodin
tydné.

ZACLENTE RP DO ROZVOJE A RIZENI ORGANIZACE
Proces podpory prosazovani rovnych pfileZitosti vyza-
duje systematicky a dlouhodoby pfistup. Aby pfinesl
ocekdvané vysledky a aby nastavend opatfeni byla
efektivni a udrzitelna, je optimalni jej za¢lenit do strate-
gického rozvoje a fizeni organizace.

MONITORUJTE A VYHODNOCUJTE

Proces podpory prosazovani rovnych pfileZitosti se ne-
obejde bez pravidelného monitorovéani a vyhodnoco-
vani.

MEJTE K DISPOZICI FINANCNI A PERSONALN{ ZDROJE
Jestlize chceme Uspésné dosahnout stanovenych cilg,
je nutné vyhradit na podporu zavadéni rovnych pfile-
Zitosti v organizaci dostatecné finan¢ni a personalni
zdroje. Prosazovani zmény velmi napomuze, pokud
se ji vénuje alespon jeden pracovnik na plny uvazek.
Vy¢lenénim jednoho pracovnika organizace doda
na dlrazu svému rozhodnuti o potiebnosti zavadéni
rovnych pfilezitosti. Pokud se pracovnik mGze vénovat
pouze agendé spojené s prosazovanim zmén a neni
rozptylovan jinymi pracovnimi tkoly, pfispiva to k vy3si
efektivité snah o prosazeni zmén v organizaci.

Il. MAPOVANI STAVAJICIi SITUACE V ORGANIZACI
Pokud nejsou k dispozici data, neni mozné popsat
problém. Pokud neni problém, neni mozné hledat
jeho feseni. Je tedy dulezité analyzovat, jak organizace
z hlediska podpory rovnych pfileZitosti a sladovéni pra-
covniho a osobniho Zivota funguje. Mapovani situace
a sbér dat jsou predpokladem pro efektivni nastaveni
politik opatfeni podle potieb konkrétni organizace.

Nastroje a metody

Genderovy audit (detailné popsén v kapitole Nebojme
se genderového auditu)

Sbér genderovych statistik

Jedna se o viechny statistiky, které se tykaji jednotlivch
a zahrnuji kategorii pohlavi. Veskeré parametry a cha-
rakteristiky jsou analyzovény a prezentovény tak, ze
pohlavi je uvddéno jako kategorie ¢lenéni.
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PRIKLADY KONKRETNICH KATEGORII, U KTERYCH LZE
SLEDOVAT JEJICH CLENENI PODLE POHLAVI(

- Uchazedi o praci - muz/zena

- Prijati - muz/zena

- Top management — muz/zena

- Middle management — muz/zena

- THP pracujici- muz/zena

- Délnické profese - muz/zena

- Propousténi - muz/zena

- Odchody ze zaméstnéni - muz/zena

- Odchody na MD/RD - muz/zena

- Navraty po MD/RD - muz/zena

- Odchody do starobniho dichodu - muz/zena

- Odchody do pred¢asného dlichodu - muz/zena
- Odchody do invalidniho dlichodu - muz/Zena

- Pracujici starsiho véku 50+ - muz/zena

- Pracuijici se ZPS - muz/zena

- Pracujici se zkrdcenym Gvazkem - muz/zena

- Pracujici s moznosti prace zdomova - muz/zena
- Pruzna pracovni doba — muz/Zena

- Prescasy - muz/zena

- Kariérni postup - muz/zena

- Pocty vzdélavacich dni - muz/zena

- Pocty urazli - muz/zena

- Nemocnost - muz/zena

- Pripady sikany na pracovisti - muz/zena

Je nutné zajistit dostupnost genderovych statistik i vy-
stupll z genderového auditu (¢i souhrnu vystupt) pro
vsechny zaméstnance. Genderové segregované statis-
tiky sbirejte pravidelné a uverejnujte je v internich i ex-
ternich zdrojich (vyro¢ni zpravy, tiskové zpravy apod.).

Na zékladé analyzy situace stanovte strategické cile
a konkrétni priority a indikatory, které budete dale
sledovat a vyhodnocovat, a zpracujte je do podoby
ak¢niho planu. Zajistéte, aby byli vsichni zaméstnanci
o planu informovani.

SERERENL

I1Il. AKCNi PLAN NA PODPORU ROVNYCH PRILEZITOSTI

® Prakticky a uzite¢ny ndstroj pro zahajeni systematic-
kého pristupu k podpofre rovnych pfileZitosti v orga-
nizaci

* Organizace (a jeji vedeni) se jeho prostrednictvim
vyjadfuje a zavazuje k podpore rovnych pfilezitosti

® Soucast strategie rozvoje a fizeni firmy

* Nastroj pro pravidelny monitoring a vyhodnocovani

situace

POZADAVKY NA PLANY NA PODPORU ROVNYCH

PRILEZITOSTI

* Urcit konkrétni a méfitelné cile

® Stanovit krdtkodobé a dlouhodobé cile

® Urcit ¢asovy harmonogram pro dosazeni jednotli-
vych cild

® Uvést nastroje, opatfeni, metody, aktivity vedouci
k dosazeni jednotlivych cilt

* Nastavit indikétory pro méfeni dosazeni cilt

® Stanovit nastroje ovéreni dosazeni cil(

* Pridélit odpovédnost za pInéni planu

PRIKLADY NASTROJU NA PODPORU ROVNYCH PRILEZI-
TOSTIV ORGANIZACI

Kromé jiz uvedeného akéniho pldnu na podporu rov-
nych pfileZitosti jsou to zejména:

® vzdélavani pracovnikd

® vytvoreni internich standard(l a kodex0 pracovni
kultury

® informacni kampané v rdmci organizace

* medializace a zviditelnovani zen (uvnitf i navenek)

® zavadéni opatieni na podporu sladovani pracovniho
a osobniho Zivota

® vyvdazené zastoupeni Zen a muzl v pfijimacich
a hodnoticich komisich

® podpora zen formou mentoringovych program,
kariérové poradenstvi a sitovani

ACE
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Akéni plan na podporu rovnych pfilezitosti ve firmé ZEMAN&NOVOTNY na obdobf (1.1.2014 - 31.12.2015)

Priorita

Planované aktivity

Zodpovédnost

Termin

Ziizeni pracovni skupiny

1 setkani pracovni skupiny
mésicné

Jifi Novak
HR feditel

Pravidelné
1x mésicné

Kvantitativni Setfeni spo-
kojenosti zaméstnanctl

Realizovat kvantitativni
Setfeni napii¢ firmou

Marie Beranova

zovana skoleni

specialistka na vzdélavani

s pracovnimi podmin- s minimalné 60 % mirou HR konzultantka 31.5.2014
kami navratnosti
Kvalitativni Setfeni spo-
kojenosti ;amestnapcu Realizovat 10 individu- . .
s pracovnimi podmin- alnich rozhovord a 3 Marie Beranova 3182014
kami - individualni . P HR konzultantka o
L skupinové diskuse
. , . . | rozhovory a skupinové
Firemni prostredi diskuse
podporujici slado-
vani pracovniho Obsahova analyza inter- | Analyzovat relevantni Jifi Novak
PR . " . PR .o 30.4.2014
a osobniho Zivota | nich smérnic interni smérnice HR feditel
Zavedeni flexibilnich F . (ch smérni
forem organizace prace ormou internich smernic Jifi Novak
. : . zavést preferované flexibil- . 31.12.2014
v ndvaznosti na vystupy . - . HR feditel
Coay ni formy organizace prace
Setreni
Zavedeni preferO\l@ne Podpofit zaméstnance - Jifi Novak
formy podpory péce T s Y 31.12.2015
L rodice pfi péci o dité HR feditel
o déti
Vyhodnoceni vyuzivani Vést statistiku vyuzivani .
P . S . Jifi Novak
flexibilnich forem organi- | flexibilnich forem organi- o 31.12.2015
. . I HR feditel
zace prace zace prace a vyhodnotit ji
Vybér Zen do mentorin-
gového programu 10 vybranych zen absolvu-
: -~ p je mentoringovy program .
- Vytlriovalflvhodnych sestavajici ze skupinového Barlk?oLa Zemac?vol\//a/ . 31.12.2015
Podpora vyssiho mentore {individualniho mento- specialistka na vzdélavani
zastoupeni zen Realizace mentoringové- | ringu.
ve vedoucich ho programu
pozicich
Nastavenf transparent-
nich pravidel pro vybér Interni smérnice stanovuiji- Barbora Zemanova
. o . . o L RN 30.6.2014
zaméstnancud do vedou- | ci pravidla vybéru specialistka na vzdélavani
cich pozic
Pripravit vzdélavaci plan
Navrh vzdélavaciho zohlednujici potreby Barbora Zemanova
. A . . L RN 31.3.2014
plénu rdznych skupin zamést- specialistka na vzdélavani
. ych
Skoleni zamést- - nanyc
nancl v tematice | Skoleni zamérena na
rovnych pfrilezitos- | konkrétni témata (napi. | Realizovat 5 tematickych
ti a sladovani pra- | jak predchazet Sikané na | skoleni ro¢né, minimalné Barbora Zemanova Prib&sng
. . Ly oo N o rlibézné
covniho a osobni- | pracovisti, fizeni lidi pod- | 10 Gcastnikd na kazdém specialistka na vzdélavani
ho zivota le véku, management Skoleni
zmény)
Vyhodnoceni $koleni Vyhodnotit viechna reali- Barbora Zemanova 31.12.2015

IV. VYHODNOCOVANI VYSLEDKU ZMEN

* Je klicové zajistit pravidelné a konkrétni vyhodno-
covani naplhovani stanovenych cilQ, Gspésnosti za-
vedenych opatfteni, jejich udrzitelnosti a pfipadnych

rizik.

* Informace o vysledcich monitoringu a vyhodnoco-
vani by mély byt verejné dostupné zaméstnanclim
organizace.
Je taktické upozoriovat i na drobné a dil¢i Gspéchy

pfi prosazovani zmén.
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Opatreni na podporu rovnych pfilezitosti a sladovani pracov-
niho a osobniho Zivota ve vybranych oblastech

1) Vybér a pfijimani pracovnich sil

2) Propousténi/ odchod zaméstnanych

3) Flexibilni formy organizace prace

4) Management matefské / rodicovské dovolené
5) Zaméstnanecké benefity 2

Vybér a pfijimani pracovnich sil

Michaela Morickad

Proces vybéru a pfijimani zaméstnanych v Ceské repub-
lice provazi predevsim zékonik prace (zékon ¢. 262/2006
Sb.) a zdkon o zaméstnanosti (zakon ¢. 435/2004 Sb.).

V kontextu rovnych pfilezitosti je pak dulezity zejména
Antidiskriminaéni zakon, ktery Ceska republika prijala
v roce 2009.

Rovnost prilezZitosti Ize v tomto ohledu charakterizovat
jako stejnou sanci v pfistupu do zaméstnani pro vsech-
ny. To znamena, ze by pfi pfijimacim procesu nemély
hrat roli tyto charakteristiky, jinak zndmé jako diskrimi-
nacni dlvody, které definuje Antidiskriminacni zakon:

® rasa,

® etnicky pavod,

® ndrodnost,

® pohlavi - véetné souvisejiciho rodicovstvi,

* sexudlni orientace,

° vék,

® zdravotni postizeni,

® ndbozenské vyznani, vira nebo svétovy nazor.

Naopak by mély byt zohledriovany zkusenosti, vzdélani,
motivace k praci a osobnostni pfedpoklady (dovednos-
ti, postoje, schopnosti a hodnoty, tzv. kompetence),
tedy celkové pfipravenost a schopnost vykonavat da-
nou praci.

Pristup k zaméstnani je vedle podnikani, vzdélani, soci-
alni oblasti, zdravotni péce, poskytovani zbozi a sluzeb
véetné bydleni, jednou z oblasti, kde panuje zdkaz dis-
kriminac¢niho chovani.

INZERCE & VYBEROVA RIZENI

Prvni kontakt s uchazeci zaméstnavatel zpravidla na-
vazuje za pomoci inzerce. Samotny inzerat pak byva
mnohdy formulovéan diskrimina¢né a z potenciondlnich
zdjemcu eliminuje urcité skupiny.

TIP - vyzkousejte si, zda poznéte diskrimina¢ni chovani
pfi ndboru:

Jedna se o diskriminaci podle Antidiskrimina¢niho
zdkona?

1/ Reditel velké nadndrodni korporace instruuje svého
podfizeného - personalistu, aby v pldnovaném prijimacim
fizeni vyloucil Zeny a muze starsi 50let. Nemaiji s nimi ve
firmé dobré zkusenosti, jsou pomali, neefektivni, nejsou
flexibilni a nejsou otevieni novym poznatkim. Dlouho-
dobé nejsou perspektivni, nevyplati se do nich investovat.
Zddny takovy uchaze¢ nesmi dostat nabizenou pozici,
nebo prijde o misto personalista.

2/ Mlady absolvent bakaldfského stupné ekonomie
a managementu md pohovor se svym potenciondInim
zaméstnavatelem ohledné predstav o jeho pozici. Zamést-
navatel mu ozndmi, Ze na tuto pozici je nutné absolvovdni
minimdlné magisterského stupné a také nejméné 4 roky
praxe v oboru. Mlady muz je takovymi poZadavky zasko-
cen a podd stiznost k vefejnému ochrdnci prav.

3/ Pri prijimacim pohovoru na pozici IT specialista/ka je
ozndmeno jediné uchazecce, Ze ji bohuzel nemohou pri-
jmout. | pres fakt, Ze md mezi ostatnimi uchazeci nejvyssi
dosaZené vzdéldni, absolvovala stdz v zahranic¢i a md za
sebou odbornou praxi, je odmitnuta s odivodnénim, Ze
je ji 29 let a predpoklddd se, Ze v brzké dobé nastoupi na
MD/RD.

4/ Starsi Zena si v dennim tisku precetla inzerdt ,,Do nové
otevieného centra plastické chirurgie a salénu krdsy La
Bella v centru Brna hleddme zaméstnankyni na pozici
recepcni. Nutnosti stfedosSkolské vzdéldni, znalost ang-
lického jazyka a krdsny a upraveny zevnéjsek ..." Zena je
rozhof¢ena poZzadavkem na krdsny a upraveny zevnéjsek
a podd stiznost k vefejnému ochrdnci prav.

2 Sladovdni pracovniho a rodinného Zivota miize firma podpofit zavedenim détskych koutki nebo provozem firemni skolky. Témto ndstrojim se v pro-

vodci blize nevénujeme.
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1/ ANO, jedna se o diskriminaci na zakladé véku — konkrét-
né o tzv. pokyn k diskriminaci, tedy zneuziti podfizeného
k diskriminaci tfeti osoby.

2/ NE, minimalni veék a praxe nenfi diskrimina¢nim ddvo-
dem.

3/ ANO, toto je priklad diskriminace na zékladé pohlavi.

4/ NE, v tomto pffpadé ma zaméstnavatel narok pozadovat
na vybranou pozici upravenou osobu, nebot to pfimo
souvisi s ¢innosti podniku a nabizenymi sluzbami, ta-
kova Zena je soucasti,dobré vizitky spole¢nosti”

Dalsi fazi ziskavani zaméstnanych byva zpravidla sa-

motné vybérové fizeni. K nému se vyuziva nékolika

metod, mezi zakladni patfi nasledujici:

pracovni pohovor
assessment centrum
znalostni a dovednostni testy
4. diagnostika

wnN =

| zde upravuje jednani zaméstnavatell legislativa, kon-
krétné zakonik prace, ktery fika, ze ,zaméstnavatel smi
vyzadovat v souvislosti s jednanim pfed vznikem pra-
covniho poméru od fyzické osoby, kterd se u néj uchazi
o praci, nebo od jinych osob jen udaje, které bezprostied-
né souviseji s uzavienim pracovni smlouvy.”

Zakonik prace dale uvadii vycet informaci, u nichz se ma
za to, Ze bezprostiedné s vykonem prace nesouvisi, tako-
vymi Udaji jsou zejména informace o: 3

a) téhotenstvi

b) rodinnych a majetkovych pomérech

¢) sexudlni orientaci

d) plvodu

e) clenstviv odborové organizaci

f) ¢lenstviv politickych strandch nebo hnutich

g) pfisludnosti k cirkvi nebo nabozenské spolecnosti

h) trestnépravni bezdhonnosti

Z predstavenych metod vybéru je z pohledu rovnych
prilezitosti vhodné pouzit tzv. assessment centrum (dale
,AC"), a to predevsim proto, Ze se snazi eliminovat sub-
jektivni ndzory, jez mohou vést napf. k diskriminaénim
stereotyptim.

AC je technika naboru, ktera se v poslednich letech tési
rostouci oblibé také v ceském prostiedi. V oblasti ziska-
vani zaméstnanych dochazi ¢asto latentné k diskriminaci
na zakladé stereotypll a predsudki. | v ptipadé, Ze je
povérena osoba znald zakon( a vi, jak se vyhnout dis-
krimina¢nimu chovani, vstupuje mnohdy do hodnoceni

zdjemcU osobni Usudek a stereotypni predstavy. Pravé
tento problém efektivné fesi vyuziti AC. To umoznuje
vidét zéjemce pfimo v akci” a diky vhodné kombinaci
modelovych situaci a diagnostickych metod nabizi kom-
plexni informace o uchazecich, ucast nékolika tzv. asse-
ssorl (hodnoticich) pak zajistuje objektivitu zjisténi. Ob-
jektivitu dale zarucuje tzv. triangulace, coz znamen4, ze
AC vyuziva vzdy nejméné tfi techniky nédboru (zpravidla
diagnostika + individudlni modelové situace / pohovor
+ skupinové modelové situace).

Dalsim pozitivem této metody je fakt, ze dava ddraz na
vykon a méné pak na predchozi zkusenosti. Jinak rece-
no, pfi AC nezalezi na tom, kde dana osoba ziskala své
kompetence, dlleZité je to, Ze je ma. Tato metoda sleduje
zajemce v modelovych situacich, pfi kterych je mozno
prokdzat kompetence a vlastnosti nabyté i neformalni
cestou (napf. péci o déti, dobrovolnickou praci), na je-
jichz prokazani nebyva pfi béZzném pracovnim pohovoru
prostor.

S tim souvisi pouzivani tzv. kompetencnich (behavioral-
nich) pracovnich pohovort jako dalsi vhodné metody
z hlediska rovnych pfilezitosti. VSe je postaveno na
zakladni tezi, kterd ¥ikd, Ze pokud se kandidat néjakym
zpusobem choval v minulosti, bude pravdépodobné
v budoucnu své chovani opakovat, tzn. nejlepsi predpo-
védi budouciho chovani je chovani minulé.

Ke konstrukci otazek slouzi tzv. metoda STAR. Na zakladé
STAR otézek tazatel zjistuje, co kandidat v minulosti délal.

S-Situation - konkrétni situace

T-Tasks - konkrétni ukoly

A-Actions - konkrétni ¢innosti

R-Results — konkrétni pracovni vysledky, ke kterym ¢in-
nost vedla.

TIP — behavioralni otazky pro inspiraci:

® Uvedte néjaky pripad, kdy jste se musel relativné rychle
rozhodnout. Kdy to bylo? Co bylo pricinou? Co jste kon-
krétné udélal? S jakym vysledkem?

° Doslo mezi vdmi a vasim nadfizenym nékdy ke konflik-
tu? Z jakého duvodu? Jak jste reagoval? Jak vse dopad-
lo? Co udéldte pristé jinak?

® Stalo se vdm nékdy, Ze jste musel vykonat néjaky pro
vds nezajimavy ukol? Jak jste se s tim vyrovnal? Jak vasi
prdci zhodnotil nadrizeny?

* Co obvykle déldte, kdyz nékdo z vasich podrizenych
poddvd spatny vykon? Uvedte priklad takové situace.
Jakd jste udélal do budoucna opatreni, aby se situace
neopakovala?

3 Tyto informace nesmi zaméstnavatel ziskdvat ani prostrednictvim tretich osob. Plati ovsem, Ze informace uvedené pod bodem a), b) a h) zamést-
navatel za urcitych okolnosti vyZadovat mdze. Je tomu tak v pfipadech, jestliZe je pro to ddn vécny divod spocivajici v povaze prdce, kterd md byt
vykondvdna, a je-li tento poZadavek priméreny (§ 30 zdkona ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prdce a § 316 odst. 4 zdkona ¢&. 262/2006 Sb., zdkonik prdce).
Jednd se napriklad o vykon profese socidlniho pracovnika, pro niz je predpokladem Cisty trestni rejstrik.
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Jak nediskriminovat pfi pfijimani novych zaméstnancti?

Kontrolni seznam otazek, jejichz odskrtnutim je splnén
predpoklad rovného pfistupu pfi pfijimacim procesu:

° Zasazujete strategii rovnych pfileZitosti do Sirsiho kon-
textu, ujasnujete si cil a jednotlivé kroky?

* Vzdéldvdte vsechny osoby zapojené do ndboru v tema-
tice rovnych pfileZitosti?

* Diverzifikujete kandly pro vybér s cilem oslovit co nej-
Sirsi spektrum osob?

* Jedndte s uchazeci konzistentné a spravedlivé?

° Nezjistujete nerelevantni informace od kandiddtt ?

* Zaméfiujete se na zdsadni pozadavky pro prdci (napf.
pomoci tzv. kompetencniho modelu)?

* Odkldddte stranou osobni zaujeti, pfedsudky a stereo-
typy?

* Volite nejvhodnéjsi osobu pro danou prdci?

Propousténi /
odchod zaméstnanych

Michaela Morickd

| kdyZ je odchod ze zaméstnani ¢i zména zaméstnava-
tele pfirozenou soucasti pracovniho cyklu (ackoli ne
vzdy vitanou &i pfijemnou), ke které dojde i nékolikrat
za zivot, byva tento HR proces ze strany ceskych firem
fizen Casto nesystematicky.

Jak tedy zvlddnout co nejefektivnéji a nediskriminac¢né
ukonceni pracovniho poméru tak, aby se obé strany mohly
rozloucit co nejddistojnéji a bez neblahych dopad(i na po-
vést firmy a s tim spojenych financnich ndklada?

Vyzkumy jiz dlouhodobé ukazuji, Ze skupinou nejvice
ohroZenou ztratou zaméstnani byvaji matky malych
déti a Zeny a muzi nad 50 let véku. Ddvodem neni, ze
by tyto zaméstnanecké skupiny byly méné vykonné ci
loajalni.To, co v tomto sméru hraje vyznamnou roli, jsou
genderové a vékové stereotypy a predsudky. K tém
nejbéznéjsim patfi, ze muz je Zivitel rodiny, a proto je
spravedlivéjsi, v pfipadé potieby, propustit z prace jeho
kolegyni - Zenu. Rozsifeny je i nazor, Ze matky malych
déti davaji prednost rodiné pred kariérou, ptipadné ze
tyto oblasti nedokaZzou dostate¢né sladit. A nakonec ze
lidé starsi 50 let jsou malo flexibilni a perspektivni.

Férové a nediskrimina¢ni ukon¢ovani pracovniho po-
méru neni ndro¢né, ovsem i zde se vyplaci pfiprava
procesu. Jedinou cestou, jak zajistit objektivitu rozho-
dovani a rovny pristup, je zavést oficidlni transparentni
vnitrofiremni pravidla a zajistit jejich dlsledné dodr-
zovani v praxi. Jde o to, aby pravidla tykajici se rovného
naboru méla svij protéjsek i v procesu odchodu z firmy
- aby se tedy uzavrel kruh postup souvisejicich s fize-

nim lidskych zdrojG. Tyto normy mohou napt. zahrnovat
oficidlni zavazek firmy propoustét na zakladé nediskri-
minacnich kritérii, zdvazny spolecny postup manazera
a HR oddéleni pfi procesu rozhodovani o propousténi,
jasné provéazani pravidelnych hodnoceni zaméstnancu
(tzv. performance assessment) a rozhodnuti o odcho-
dech z firmy.

[. - Firmy, ve kterych funguji odbory, mohou k témto
uceldm vyuzit kolektivni smlouvu.
Jako pfiklad dobré praxe lze uvést vyrobni firmu
Impress Skfivany, kterd ma v kolektivni smlouvé
odetfeno, ze ,pfi rozhodovani o tom, se kterymi
zaméstnanci bude rozvazan pracovni pomér, bude
zaméstnavatel pfihlizet k socialnim hlediskiim a ne-
bude-li to nezbytné, nepfistoupi k rozvazani pracov-
niho poméru z divodu nadbytecnosti s osamélymi
zaméstnanci pecujicimi o déti do 15 let véku, se
zaméstnanci nad 50 let véku a s obéma manzeli
najednou, pokud u nich nevznika narok na poskyto-
vani starobniho nebo pIného invalidniho ddchodu.”

Spolupraci s odborovou organizaci vyuziva také
UniCredit Bank, kterd se pfi propousténi zavazuje
projednat s odborovou organizaci pfipravované
organizacni zmény a v jejich pfipadé umoznit za-
méstnanclm rekvalifikaci na jinou pracovni pozici
v ramci firmy, pokud je to v jednotlivych pfipadech
vzhledem k organiza¢nim a provoznim podminkam
mozné. UniCredit Bank, podobné jako Ceska spofi-
telna, vyuziva navic sluzeb firemniho ombudsmana,
ktery pomahd s mediaci a feSenim pfipadného po-
dezieni z diskrimina¢né ladénych vypovédi.

Il. Nékteré subjekty jasné definuji strategii pfistupu
k procesu propousténi.
Vys33i policejni skola a Stfedni policejni skola Mini-
sterstva vnitra v Praze usiluje o minimalizaci poctu
propousténych zaméstnanct. V internich pravidlech
této instituce nalezneme dodatek, ktery stanovuje,
ze ,v obdobich vyraznéjsiho snizovani stavl po-
vazuje firma za primarni zachovat, pokud mozno,
vsechna pracovni/sluzebni mista. Z toho dlivodu
omezuje firma v téchto obdobich na dobu nezbytné
nutnou nékteré z benefitd zaméstnancd, coz umoz-
nuje riziko propousténi eliminovat nebo alespon
minimalizovat. Zaméstnanost je v téchto kritickych
obdobich vnimana jako dilezitéjsi nez benefity -
nadstandardni sluzby.”
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lll. Projevem dobré vile ze strany zaméstnavatele
v kontextu ukon¢eni pracovniho poméru muze byt
i aktivni pomoc (formou poskytnuti specializova-
nych skoleni, ptirucek, konzultaci atd.) s hledanim
nového zaméstnani. Tuto politiku praktikuji napfi-
klad firmy Sodexo Pass nebo CEZ.

IV. Dale existuje moznost navrhnout externi spolupraci
s firmou i po odchodu zaméstnance, nebo alespon
nabidnout nadprimérné odstupné. Firma Mediatel,
napfiklad, v pfipadé propousténi z divodu nadby-
tecnosti nabizi tzv. outplacement” bali¢ky, které maji
za cil odchézejicim lidem ,pomoci v dalSim kariérnim
uplatnéni a usnadnit tuto nelehkou situaci.”

V. V kontextu odchodu zaméstnance z firmy je dalsi
vhodnou praxi umoznéni postupného odchodu
(pomoci snizovani tvazku). Tento krok pro svoje pra-
covniky odchazejici do dlichodu implementovala
australska spolec¢nost IGT.

Podobné jako kazdy zaméstnavatel realizuje vstupni
pohovory, je uZitecné cas a Usili vloZit i do rozhovort
vystupnich. Napomocné mohou byt pro tyto potieby
standardizované formulare, které poslouZi jako voditko
pfi sbéru relevantnich informaci. Nezvladnutd strategie
odchodu zaméstnancl muze, v kone¢ném dUsledku,
vést k poskozeni dobrého jména firmy, k pretahovani
schopnych lidi (a s nimi i specifického know-how) kon-
kurenci, pfipadné také k drahym a zdlouhavym soud-
nim spordm s poskozenymi.

Flexibilni formy organizace prace

Katarina Teplickd

Organizace viech typU a velikosti jsou v dnedni dobé
nuceny se vyporadat s neustalymi spolecenskymi
i ekonomickymi zménami okolniho prostiedi, coZ s se-
bou nese zvyseny pozadavek na flexibilitu organizace.
A pravé flexibilita byva povazovana za jednu ze silnych
strdnek malych a stfednich podnikd, kterd jim umoz-
nuje prezit v silné konkuren¢nim prostredi. Flexibiln{
organizace prace vede ke zvyseni produktivity a zlep-
$eni hospodaiského vysledku firmy. Zaroven umoznuje
zaméstnancim firmy pfizpGsobit si praci tak, aby lépe
vyhovovala poZzadavkdm na sladovani pracovniho
a osobniho Zivota.

Mezi nejcastéjsi flexibilni pracovni rezimy patfi:

1. krat3i pracovni doba (tzv. ¢aste¢né / zkracené Uvazky)

2. pruzna pracovni doba

3. sdileny pracovni tivazek (job sharing)

4. stlaceny pracovni tyden

5. prace z domova (home office) a na délku (telewor-
king)

1. KRATSI PRACOVNI DOBA

prace na tzv. ¢aste¢ny / zkrdceny Uvazek
Pracovni doba je kratsi nez 40 hodin tydné, ale nema
jasné stanoveny rozsah - mlze se jednat o polovi¢ni,
tfetinovy ¢i jiny Uvazek. Hodinové mzda pfi ¢astecném
Uvazku musi byt stejnd jako mzda za stejnou praci nebo
praci stejné hodnoty na plny Gvazek. Casové organizace
prace mlze byt riznd v zavislosti na dohodé, pfi po-
loviénim Gvazku byva typicky pracovni doba zkracena
budto na 4 hodiny denné, nebo zlstava pfi poctu 8
hodin, ne viak po viechny dny v tydnu. Zaméstnanec
ma nérok na pomérnou ¢ast benefitl a dovolené.
Zaméstnavatel k praci na ¢aste¢ny uvazek nemuze za-
méstnance nutit. V zdkoniku prace upravuje tento typ
uvazku § 86.
Podle zékoniku prace je zaméstnavatel povinen vy-
hovét rodici, ktery zazdda o ¢astecny Uvazek, jestlize
pecuje o dité mladsi 15 let nebo jde-li o téhotnou Zenu.
Dle rozsudku Nejvyssiho soudu ze dne 9. 7. 2014, sp. zn.
21 Cdo 1821/2013 je pro zavér, zda povoleni kratsi pra-
covnidoby nebo jiné vhodné Upravy stanovené tydenni
pracovni doby brani vézné provozni dlivody na strané
zaméstnavatele, pfedeviim rozhodujici vyhodnoceni,
jaky (jak vyznamny) by predstavovala zasah do provozu
zaméstnavatele skute¢nost, Zze by zaméstnankyni byla
povolena poZzadovana kratsi pracovni doba nebo jina
vhodna Uprava pracovni doby, ve srovnani se stavem,
kdy pracuje (by pracovala) po stanovenou tydenni
pracovni dobu. Pouze v ptipadé, Ze by byl znemoznén,
narusen nebo vazné ohrozen fadny provoz zaméstna-
vatele, Ize dovodit, Ze vyhovéni Zddosti zaméstnankyné
pecujici o dité mladsi 15 let o kratsi pracovni dobu nebo
jinou vhodnou Upravu pracovni doby brani zaméstna-
vateli vazné provozni dlivody.

4 Outplacement neboli profesiondini péce o odchdzejici zaméstnance a zpisob, kterym se firmy snaZi snizit negativni dopad propousténi zaméstnan-

cti. Cestina stdle nemd adekvdtni vyraz pro tento mezindrodni pojem.
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Vyhody pro zaméstnavatele:

Ocekava se, ze zaméstnanci se zkracenym Uvazkem bu-
dou lépe zvladat skloubeni osobniho Zivota a zamést-
nani. To by mélo pfispét k nardstu jejich spokojenosti
a také k vyssi vykonnosti. Navic bude takovy zamést-
nanec vUci svému zaméstnavateli loajalnéjsi. Nabidka
zkracenych pracovnich Gvazkd posili image organizace.

Zaméstnavatel mlze nabizet praci na kratsi pracovni
dobu i studentdim, a pfildkat tak do firmy perspektivni
mladé talenty. Diky nabidce ¢aste¢ného uUvazku je
mozné do firmy ziskat i odborniky, ktefi preferuji kratsi
pracovni tyden. Kratsi pracovni dobou je mozné dobre
fesit napf. vykon riznych administrativnich praci.

2. Pruznd pracovni doba

Zaméstnanec si sam voli zacatek, popfipadé i konec
pracovni doby v jednotlivych dnech v ramci ¢asovych
Usekd stanovenych zaméstnavatelem (tzv. volitelna
pracovni doba). Mezi dva Useky volitelné pracovni doby
je vloZzen casovy Usek, v némz je zaméstnanec povinen
byt na pracovisti (tzv. zékladni pracovni doba). Zacatek
a konec zakladni pracovni doby urc¢i zaméstnavatel.
Tento typ pracovniho poméru upravuje §85a zakoniku
prace.

Vyhody pro zaméstnavatele:

Zavedenim pruzné pracovni doby zaméstnavatel zlep-
Suje vyuziti pracovni doby a omezuje ztraty pracovniho
¢asu z rGznych osobnich dlvodd zaméstnance. Zave-
denim pruzné pracovni doby zaméstnavatel omezuje
pocet zadosti o vyjimky z pevné stanovenych zacatkd
a koncl pracovni doby.

3. Sdileny pracovni Uvazek (job sharing)

Situace, kdy se o jednu pozici pfi plném pracovnim
Uvazku déli dva ¢i vice zaméstnanc(. V praxi to zname-
nd, Ze se napt. dva zaméstnanci, ktefi pracuji na kratsi
pracovni dobu, pravidelné stfidaji v pribéhu pracovni-
ho tydne tak, aby pokryli celou pracovni dobu. Kazdy
mUzZe napf. pracovat 2,5 dne tydné, nebo muize kazdy
odpracovat denné polovinu pracovni doby. Tito dva za-

méstnanci sdileji jedno pracovni misto, pficemz dochazi
k maximalnimu vyuziti pracovni doby. Absence pravni
Upravy sdileného pracovniho Uvazku (zédkonik prace
tuto formu pracovniho Uvazku vyslovené neupravuje)
zplsobuje vykladové problémy.

Vyhody pro zaméstnavatele:

Pro zaméstnavatele znamena sdileni pracovniho mista
vy$si produktivitu préce, flexibilitu a spokojenost za-
méstnancu. Vyhyba se ptipadnym problémim s cho-
dem firmy, kdyz z néjakého diivodu, napfiklad dlouho-
dobé nemoci, o jednoho kvalifikovaného zaméstnance
docasné prijde. Stale bude mit k dispozici druhého.

4. Nerovnomérné rozvrzeni pracovni doby

Jde o specificky rezim, v rdmci kterého mize zamést-
navatel v ur¢itém obdobi zaméstnanci pridélovat praci
v takovém rozsahu, v jakém to odpovida jeho potiebég,
a to za pfedpokladu, Zze zaméstnanci bude vyplacet sta-
lou mzdu ve vysi nejméné 80 % primérného vydélku.
Prdmeérna tydenni pracovni doba nesmi pfesahnout
stanovenou tydenni pracovni dobu za obdobi nejvyse
26 tydnd po sobé jdoucich (52 tydnt v piipadé kolektiv-
ni smlouvy) a délka smény nesmi pfesahnout 12 hodin.

Existuji dvé zakladni formy:

a) stlaceny pracovni tyden - naplnéni 40 pracovnich
hodin do méné nez péti plnych pracovnich dnd. Pra-
covni dny jsou del3i, ale pracovni tyden kratsi. Zamést-
nanec napf. pracuje Ctyfi dny v tydnu po 10 hodinéch,
¢imz ziskd jeden volny den v tydnu navic.

b) konto pracovni doby (klouzavy pracovni rok, ne-
rovnomérné rozvrzeni pracovni doby) - pracovni fond
odpracovanych hodin se pini dle potieby v priibéhu
celého roku.

Vyhody pro zaméstnavatele:
Jsou podobné jako pfi pruzné pracovni dobé.

5. Prace zdomova

(home office) a na dalku (teleworking)
Jedna se o praci konanou ¢ast nebo cely pracovni tyden
na dalku z odlou¢eného pracovisté (zdomova, na cesté,
coworking apod.), vykonavana prace je efektivnéjsi, za-
méstnanec si mize sdm organizovat svUj pracovni ¢as.
Jde o dohodu mezi zaméstnavatelem a zaméstnan-
cem, zaméstnavatel neni povinen vyhovét zadosti
zaméstnance o vykon prace z domova, ale ani ji nafidit.
Zakonik prace nestanovi specifické podminky pro tento
typ prace, individualné dohodnuté pracovni podminky
vSak musi byt v souladu se zakladnimi zasadami pracov-
népravnich vztaht (§ 1a zakoniku prace).

Vyhody pro zaméstnavatele:
Prace z domu pfinadsi pro zaméstnavatele zejména
snizeni rezijnich nakladl (ndjem kanceldfi, vydaje za
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energie atd.), snizeni fluktuace, vétsi moznosti vyuzivani
pracovniho potencidlu zaméstnanc(, ktefi maji o tuto
formu vykonu prace zdjem. Prace z domu je vyhodna
i v pripadé rekonstrukce ¢i zavad na pracovisti.

Piiklady dobré praxe

Skoda Machine Tool

Firmé Skoda Machine Tool se osvéd¢ila kratsi pra-
covni doba a model pruzné pracovni doby. VyuZivaji
je naptiklad pro Zeny, které se vraceji po rodi¢ovské
dovolené nebo jejichz dité nastupuje do prvni tfidy.
Dale pak u zaméstnancd, ktefi se staraji o starsiho
rodice ¢i o3etfuji nékterého ¢lena rodiny. Firma tim
ziskava loajalniho zaméstnance, a nemusi tak vyna-
kladat finan¢ni prostfedky na nabor a zaskolovani
novych zaméstnancu.

Hannah Czech

Ceska firma Hannah specializujici se na sportovni
a outdoorové vybaveni umoznuje svym zamést-
nanclim pruznou pracovni dobu a vychazi jim vstfic
v pripadé nemoci nebo osetfovéani ¢lena rodiny.
Pokud se zaméstnanec stara o dlouhodobé nemoc-
ného partnera, firma mu umozni pruznou pracovni
dobu kombinovat s praci zdomova.

Siemens Electric Machines Drasov

Zaméstnancim spolecnosti Siemens Drasov firma
nabizi moznost pracovat v rezZimu home office, a to
na urcitych pozicich. Zaméstnanci musi o tuto moz-
nost pozadat prostrednictvim k tomu urc¢eného for-
mulare. Ve dnech prace zdomova si zapisuji pracovni
dobu do specidlni evidence. Moznost prace zdomo-
va vyuzivaji zejména THP pracovnici, napfiklad v pfi-
padé leh¢iho onemocnéni, potfeby byt s nemocnym
ditétem doma aj.

Management matefské /
rodi¢ovské dovolené (MD/RD

Michaela Morickd

Management matefské/rodi¢ovské dovolené predsta-
vuje soubor nastrojd, jakymi firma komunikuje se svymi
zaméstnanymi pred a béhem MD/RD a které napoma-
haji k hladkému ndvratu zpét do zaméstnani.

Dobfe zvlddnuty management MD/RD pak muze za-

méstnavateli pfinést tyto zisky:

1) Rodice jsou — pokud jim jsou nastaveny lepsi pracovni
podminky pro moznost harmonizovat rodinu s pra-
ci — prokazatelné vykonnéjsimi zaméstnanci a jsou
loajalnégjsi.

2) Matefstvi nebo rodi¢ovstvi obohacuje ¢lovéka o dalsi
kompetence, napfiklad o lepsi osobni time manage-
ment.

1. Osobni plan navratu

Pfed nastupem na matefskou dovolenou se osvédcuje
vypracovat plan navratu do zaméstnani. Plan se mize
zménit, ale presto je jak pro matku ¢i otce, tak pro za-
méstnavatele dobrym ndstrojem, ktery umoznuje udr-
Zet pfehled o zaméstnancich na MD/RD. Plan navratu
v idedInim pfipadé vypracuji spole¢né zaméstnanec,
jeho nadfizeny a HR oddéleni. Jeho forma je rliznd a ¢as-
to se plan navratu stdva dodatkem k pracovni smlouvé.
V pldnu névratu se mohou strany dohodnout napfiklad
na povinném vzdélavani pred nastupem do zaméstna-
ni, harmonogramu setkavani (napf. pravidelné jednou
za 6 mésicll) a vyhodnocovani dosavadniho pribéhu
RD.

Predpokladem pro ziskani takovych informaci je tzv.
exit interview neboli rozhovor pii odchodu ze zamést-
nani. Kazdy rodi¢, ktery se chysta pecovat o své déti,
muze mit jinou predstavu tohoto ¢asu a jeho pfani a po-
tfeby nelze generalizovat. Plan ndvratu musi byt tedy
predevsim individudlni, proveditelny a mél by vychazet
z redlné situace rodice.

2. Moznosti zapojeni do prace béhem MD/RD

Zivot vétsiny firem se Fidi pravidelnymi cykly, kdy se
hromadi Ukoly a kapacita lidi nestaci. V tuto chvili firmy
mohou zvazovat, zda nepfijmou ndrazové brigadniky.
Dalsi moznosti je osloveni matek/otcli na MD/RD, ktefi
svoji praci dobfe znaji a pokud o terminu védi, mohou
si uzpUsobit vie potfebné k tomu, aby mohli spolupra-
covat a pomoci firmé. Vyhodou je, Ze neztraceji piehled
0 oboru. Vhodnymi pracemi jsou napfiklad marketingo-
vé prizkumy, G¢etni uzavérky, pfipravy novych strategii,
organizacni pomoc pfi firemnich akcich atp.

TIP

Pracovat i v dobé mateiské dovolené je v soucas-
nosti mozné. Aby Zena neztratila narok na penézitou
pomoc v matefstvi, nesmi jit o stejnou praci, ze
které se odvadi pojistné na nemocenské pojisténi,
a ze kterého se dévka vypocitava. Takze u stejného
zaméstnavatele je mozné vykonavat jen jiny druh
prace.V pfipadé navazujici rodi¢ovské dovolené pak
toto omezeni jiz neplati a zena, respektive muz maze
vykondvat u zaméstnavatele stejnou praci.

18



®

3. Komunikace, komunikace, komunikace

Ve firemnim prostredi se také osvédcuje pravidelna (ale
nikoliv nadbyte¢nd) komunikace s rodi¢i na MD/RD.
Moznosti je celd fada, od zasilani firemnich newsletterd
pres pristup k internimu informacénimu systému, osobni
nebo telefonicky kontakt, jednoduse jakakoliv podpora
socidlnich kontaktd s firmou - napf. cast na firemnich
setkanich, sportovnich nebo spolecenskych akcich.

4. Posledni pllrok pfed koncem RD je dllezity!

Pul roku pfed planovanym navratem je vhodné pfi-
pravit zaméstnance na MD/RD na névrat zpét. Jedna
se zejména o ty, ktefi byli na tfileté ¢i delsi rodi¢ovské
dovolené. Tato doba je idedIni pro obnoveni pracovnich
kompetenci a ziskani prehledu o oboru. Rodice by tedy
méli byt pozvani na schlizku s vedoucim a personalis-
tou a méli by spolecné podle potieb pfipravit ,studijni
plan”.

5. Uprava pracovnich podminek

Pfi schlzce ve firmé pred navratem z rodi¢ovské dovo-
lené je vhodné prodiskutovat moznost vyuziti nékteré
z flexibilnich forem préace. Uprava pracovnich podminek
je vhodna rovnéz pro rodice, ktefi se vraci z RD dfive,
nez docerpaji rodicovsky prispévek.

Priklady dobré praxe

Plzensky prazdroj

Spolec¢nost udrzuje kontakt se svymi zaméstnanci
na matefské/rodicovské dovolené prostrednictvim
programu,,Stay in touch” Cilem programu je rozvijet
kontakt se vSemi rodic¢i na matefské a rodicovské
dovolené. Rodi¢lim jsou v kopii zasilany dilezité
e-maily, firemni magaziny, na pozadani je jim ziizen
pfistup do portalu firemnich benefitl, které mohou
vyuZivat. Maji narok na réizné typy pojisténi (penzijni,
zivotni) i vouchery na zabavu, sport a kulturu. Firma
jim nabizi rGzné flexibilni formy organizace prace.
Pomdha jim ve sladovéni rodinného a pracovniho
Zivota a usnadnuje navrat na plny pracovni Uvazek.

Stiedisko volného ¢asu Luzanky

Stredisko volného ¢asu Luzanky v Brné je krajskym
Skolskym zafizenim pro aktivity ve volném case
vSech vékovych a socidlnich skupin. Organizace
uspésné implementuje management MD/RD. Ro-
dic¢e maji i nadéle pfistup k pracovnimu e-mailu,
jsou informovani o déni v organizaci, o vyjezdnich
zasedanich, mohou se Ucastnit vzdélavacich akci.
Zaméstnavatel zaméstnanym odchazejicim na MD/
RD rovnéz poskytuje dokument ,Prace na MD a RD
u téhoz zaméstnavatele”. Rodice jsou bézné vyuziva-
ni pro obc¢asnou, pfedevsim sezénni vypomoc napfi-
klad formou dohody o provedeni prace.

Zameéstnanecké benefity

Silvie Najzarovd

Zaméstnanecké benefity, taktéz oznacované jako
zaméstnanecké vyhody jsou formy odmén, které or-
ganizace poskytuje pracovnikiim pouze za to, Ze jsou
jejimi zaméstnanci. Na rozdil od mezd a platl a dalsich
forem odménovani nebyvaji obvykle vézany na vykon
pracovnika.

Zaméstnanecké benefity ovsem nejsou pouze jakymsi
pfidavek ke mzdam nebo platlm, ale slouzi ve firmé
zejména jako nesporna motivace pracujicich, a to at uz
stavajicich zaméstnanc(, u kterych je takto navySovéna
produktivita a motivace k praci, nebo novych potencial-
nich pracovnik, které systém zaméstnaneckych vyhod
mUze do firmy prilakat.

Formy zaméstnaneckych benefit
Benefity pro zaméstnance mohou mit budto formu
penézniho plnéni, nebo plnéni nepenézniho (napf. na-
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turdlni plnéni, urcity typ vyhod nebo sluzeb).

Tyto vyhody jsou pak poskytovany budto v ramci fixni-
ho systému benefitll, kdy zaméstnavatel vybere urcité
vyhody a je na zaméstnancich, zda je vyuZziji, nebo ne.
Zde je ovsem riziko nezdjmu a necerpani takto nabize-
nych vyhod ze strany zaméstnanct. Firmou vynaloZzené
naklady se pak nevrati ve formé motivace a zvysené
produktivity.

Jako vyhodnéjsi se jevi vyuzivat tzv. flexibilni systém be-
nefitt (kafeteria systém). Jednd se o systém umoznujici
zaméstnancdm vybirat si v rdmci vymezeného firemni-
ho bali¢cku zaméstnaneckych vyhod (bufetovy systém)
a stanoveného limitu bod{ pro kazdého pracovnika ta-
kové benefity, které budou nejvice vyhovovat danému
pracovnikovi. Pfi vybéru benefitl vychdzi zaméstnanec
z bodové ohodnocené pfislusné vyhody a z celkové
vyse jemu pfidélenych bodl. Zaméstnanec tak muize
v rdmci stanoveného bodového limitu optimalizovat
Cerpani benefitl podle vlastnich preferenci.

Flexibilni systém benefitl je pro firmy vyhodny

z téchto divodu:

* Volitelny systém je Uspornéjsi a umoznuje Iépe kon-
trolovat naklady.

® Zménou hodnotovych orientaci lidi se snizi potfeba
nékterych tradi¢nich vyhod a efektivnéjsi jsou tak
benefity uspokojujici stavajici potfeby zaméstnancd.

® Systém umoznuje ucelnéji vynakladat prostiedky,
zaroven rozsituje skalu zaméstnaneckych vyhod
a stava se tak pritazlivéjsim.

* Vyzaduje, aby si pracujici vybrali z nabizenych vy-
hod, a tim se prohlubuje jejich informovanost o za-
méstnaneckych benefitech.

* Pokud zaméstnanecké vyhody odpovidaji poZzadav-
kiim pracujicich, nedochazi k plytvani prostiedka
firmy.

*  MUze vést ke zlepseni postoju a chovani pracujicich.

* Volitelny systém poskytuje lepsi moznost kontroly
toho, kdo a v jaké mite benefity Cerpd, a tim dochazi
k eliminaci naduzivani vyhod urcitymi jedinci.

Zaméstnanecké vyhody a rovné pfilezitosti
Pro dobré fungovani systému prerozdélovani zamést-
naneckych vyhod je zapotiebi, aby si v ném mohl
vybrat kazdy pracujici bez ohledu na pohlavi, etnickou
pfislusnost, vék nebo rodinny stav. To znamena, aby
nedochézelo k upfednostiiovani urcitych zaméstnanec-
kych skupin, napft. rodict vudi jedincim bez rodinnych
zavazkl. Aby firma zajistila spravedlivou distribuci be-
nefitl mezi své zaméstnance, musi vyvinout dostate¢né
transparentni systém pfidélovani zaloZzeny na analyze
potfeb svych zaméstnanych a prlibézné monitorovat
jejich spokojenost s benefitnimi programy.

Priklady dobré praxe

Spolecnosti skupiny Czech Coal

Zaméstnanci mohou cerpat neplacené volno na
rodinné ¢i jiné zélezitosti, zaméstnavatel jim prispi-
va na rekreacni, sportovni ¢i kulturni aktivity i na
prazdninové pobyty déti a porada firemni akce pro
zaméstnance a jejich rodiny (napf. den hornika,
sportovni setkdnfi, vdnoc¢ni setkani, den déti). Kromé
toho mohou zaméstnanci téchto spolecnosti vyuzi-
vat i dalsi vyhody, z nichz Ize jmenovat senior klub,
pfispévek na penzijni pfipojisténi ¢i na dopravu do
zaméstndani z urcitych ¢asti mésta.

HARTMANN - RICO

Tato firma nabizi Sirokou skdlu zaméstnaneckych
benefitd. Zaméstnanclim poskytuje prispévek na
aktivity podporujici zdravi, penézni dar za darcov-
stvi krve, odmény za Zivotni a pracovni jubilea a 7,5
hodinovou pracovni dobu. Dale maji zaméstnanci
moznost navstivit psychologickou poradnu. Zamést-
nanci dvou provozoven mohou vyuzivat dopravu do
zaméstnani, pficemz tato sluzba je poskytovana za
financni spolulcasti zaméstnancd.

Firma preddva informace o nabizenych benefitech
v brozure pro nové prichozi zaméstnance. V ni se
mohou nové nastupujici v kratkosti a s prehlednosti
seznamit se zaméstnaneckymi vyhodami, do kterych
jsou zafazeny i vybrané benefity.




Rovné odmeénovani muzi a zen

Zuzana Andrasovovd

V CR byl v roce 2013 rozdil mezi prdmérnymi hodino-
vymi vydélky Zen a muz(, tzv. gender pay gap (GPG),
22 %.° v zakoniku prace (Hlava IV., § 16) je pfitom zajis-
téni rovnosti v odménovani ze strany zaméstnavatele
explicitné definovano:,Zaméstnavatelé jsou povinni za-
jistovat rovné zachéazeni se viemi zaméstnanci, pokud
jde o (...) odménovani za praci a o poskytovani jinych
penézitych plnéni a plnéni penézité hodnoty (...)."

Jaké jsou rozdily v platovém ohodnoceni mezi muzi
a zenami?

Pfi sledovani mési¢nich pfijmu v roce 2012 méla vétsina
Zen pfijem v kategorii 5 - 10 tis. K¢ (necelych 39 % Zen) a
dale v kategorii 10 - 15 tis. (necelych 31 % Zen). U muz
je nejcastéjsi prijem v rozmezi 10 — 15 tis. K¢ (necelych
39 % muzU) a pak 15 - 20 tis. K& (necelych 25 % muzd).

MESICNI MzDY ZEN A MUZU V CESKE REPUBLICE
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Zdroj: ISSP, 2012, vlastni vypocty

V roc¢nich pfijmech jsou kromé pravidelnych mezd
zahrnuty také nepravidelné a nendrokové slozky mzdy
- a sice mimoradné pfiplatky a odmény. Dle udajd Eu-
rostatu (2014) se pfi analyze ro¢nich pfijmd Zen a muzud
ukazuje, Ze odmény a dalsi nenarokové slozky mzdy
GPG vice prohlubuji. Dosahuje-li GPG na zakladé pru-
mérnych hodinovych vydélka v CR 22 %, pak pfi porov-
nani ro¢nich vydélkd® je to vice nez 24 %.

Pokud jde o rozlozeni platovych nerovnosti v riznych

odvétvich hospodafstvi, pak nejvétsi rozdily jsou dle
dajt CSU u tidicich pracovnik(i a specialistd.

PRUMERNE HRUBE MESICNi MzDY PODLE ODVETVI
V CRrok 2013
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Pric¢iny platové nerovnosti

GPG ma nékolik pficin, které jsou vzadjemné provazané,

a jejich vlivy neni mozné jednoznacné oddélit.

Jednd se zejména o:

® Odlisné postaveni zen a muzl na trhu prace a jiné
profesni drahy.

* Nerovnomérné rozdéleni péce o ¢leny rodiny a ne-
placené prace mezi muzi a Zenami.

® Pfimou diskriminaci na zdkladé pohlavi.

* Neprihledné systémy odménovani v organizacich.

ROVNOST V ODMENOVANI PRITOM NEPRINASI

VYHODY POUZE ZAMESTNANCUM, ALE | FIRME
SAMOTNE.

- Slozeni personélu, jeho diverzifikace, pfipadné
podobnost s cilovou skupinou zlep3uje konkuren-
ceschopnost.

- Vyuziti rezerv schopnosti zen zefektiviuje vyuziti
lidského kapitalu ve firmé. Rovné odménovani sni-
zuje fluktuaci ve firmé.

= Rovné odménovani podporuje i ddvéryhodnost fir-
my vuci investordm, zadkazniklm i zaméstnancdm.

% Na zdklade udaji CSU mély Zeny v roce 2013 vyplatu, vyjddienou mzdovym medidnem, o 15, 5 % niz$i nez muziv CR. V roce 2013 méla Zena, pokud
pracovala na plny dvazek, vydélek 20 502 K¢ véetné mimoiddnych odmén. U muzd byl medidn vyssi o téméf 4 000 Ke (24 276 K&). CSU ddle potvrzuje,
Ze jen velmi mdlo Zen se vyskytuje na nejlépe placenych fidicich pozicich, a pokud ano, pak je jejich financni ohodnoceni nizsi nez platy top mana-

Zer(l — muZzd.
8 Analyzovdna data z firem s vice nez 10 zaméstnanci.

21

»



Jak pfedchazet nerovnému odménovani zen a muzi? . S . q .
P bilance. Jednotny je i systém benefitl pro vsechny

Zaméstnavatelé mohou ke snizovani mzdového rozdilu  pracovniky i pro ur¢ité pozice.

mezi Zenami a muzi pfispét v prvni fadé implementaci  V dm existuje i systém klasifikace prace stejné hod-
principl genderové rovnosti do svych firemnich politik  noty. Mzdové tabulky se kazdoro¢né aktualizuji pro
a procesu, napf. v podobé podnikovych strategii a nd-  jednotlivé pozice a jsou vytvafeny pro celou firmu
sledné dil¢ich plant a programd. (ne pro jednotlivé resorty nebo oddéleni). Do ram-
Klicovym nastrojem je transparentni systém odmé-  ce jedné pozice jsou zafazeni vSichni zaméstnanci
fovani jejich zaméstnancd, ktery jasné stanovi postup  z rliznych resortl i oddéleni s podobnym rozsahem
stanoveni zdkladni slozky mzdy ¢i platu, véetné kritérii  ¢innosti, ukolG, kompetenci a odpovédnosti. Na kon-
pfidélovani osobniho ohodnoceni a mimofadnych  ci kazdého roku se uskute¢riuje podrobnd analyza
odmén. V nékterych zemich jsou napt. pouzivané rlz-  a audit ¢innosti na jednotlivych pozicich, aby bylo
né aplikace a kalkula¢ky (napf. Logib), které slouzina  mozné spravné zafadit pozici do mzdové struktury
prabézné sledovani a vyhodnocovani odménovani v nasledujicim roce.

pracovnikd s ohledem na kategorii pohlavi. Zjednodu-
senou formu predstavuji v tomto sméru firemni statis-
tiky a systematické monitorovani situace. K odhaleni
rozsahu rozdilu v odménovani zen a muzl a k indivi-
dualizovanému navrhu na jeho snizeni mohou pfispét i
expertni genderové analyzy a audity firem.

Pfiklad zpusobu evidence mzdovych rozdild, které
vzesly ze Setfeni mezd Zen a muzU pro jednotlivé typy
prace.”

Typ prdce Plat Zen v procentech
platu muza

Pocet Zen Nejnizsi plat Zen

Pocet muzt Nejvyssi plat Zen

Priimérny plat Zen Nejnizsi plat muzd

Prdmeérny plat muzi Nejvyssi plat muzi

Priklad dobré praxe

dm drogerie markt ®

Ve firmé plati jednotné mzdové tabulky pro jednotli-
vé pozice aktudlné pro kazdy kalendarni rok, prémie
jsou urceny prémiovym fadem. Jednotny systém
odménovani plati také v celém koncernu dm. Mzdové
tabulky i prémiovy rad jsou interné zvefejriovany.
Vsem zaméstnanciim je umoznén pristup k informa-
cim o odménovani kazdé pozice ve firmé. Prémiovy
fad je zpfistupnén na intranetu, kde k nému maji
pfistup i zaméstnanci z filidlek a centralniho skladu,
pisemné je k dispozici na kazdém pracovisti. Vyse
mezd a odmén je sledovana ve statistikach, jako jsou
prehled mezd jednotlivych stredisek ¢i rocni socidlni

7 Zdroj:Askl6fC, H. Strandberg, K.E. Wenander.2003.PROCAJAKVYPRACOVATPLANROVNOSTIZENAMUZ U online]. Praha:MPSV[cit.9.8.2015]. Dostupnéz:
https://www.google.cz/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=18&ved=0CCcQFjAAahUKEwiLvr-4w5zHAhUC3SwKHal sD2Q&url=htt-
P%3A%2F%2Fwww.esfcr.cz%2Ffile%2F8351_1_1%2F&ei=CY7HVcuVHIK6swGi2b-gBg&usg=AFQICNGbINNkm2L BrFsRgLOASWWILISOT/w&cad=rja

8 Vice informaci na http://www.rovneprilezitosti.ecn.cz/cz/clanky/rovne-prilezitosti-v-dm-drogerie-markt
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Mentoring Zen jako podpora vyssiho zastoupeni zen

ve vedoucich pozicich

Lenka Introvi¢

Mentoring je jednou z metod pro podporu profesniho
zapojeni Zen a nastrojem, jak napomoci zenam ucha-
zet se o vyssi pozice ve firemni hierarchii. Reaguje
tak na nizsi zastoupeni zen ve vedoucich funkcich
a umoznuje jim sdilet zkusenosti, prekonavat spolec-

né prekazky a resit obdobné problémy.

Mentoring je profesiondlni vztah dvou osob, kdy
(zkusengjsi) mentor predava své zkusenosti a znalosti
menteemu (ucici se osobé) a pomaha menteemu nalézt
spravny smér ¢i feseni.

Mentoring je nékdy zaménovan &i propojovan s kou-
¢inkem. Jedna se v3ak o dvé rdzné metody osobniho
rozvoje.

Koucink

® typickd je dohoda o konkrétnim cili spole¢né prace

® pomérné presné specifikovany ¢asovy rdmec kou-
¢inku - pfedem dohodnuty pocet setkanf

® pro kouce, ktery se opird o metodu koucovéni, neni
nutné, aby rozumél préci kouc¢ovaného

Mentoring

® mentor se soustfedi na vztah s menteem a je spise
k dispozici, nez aby sméfoval ke konkrétnimu cili

* forma spoluprace je volna a jedinym kritériem je
potfeba menteeho

® mentor je ten zkusengjsi, ktery tuto praci dobfe zna.
Proto je pro mentora prirozené vysvétlit, jakym zpu-
sobem fesi podobné problémy on sdam nebo dokon-
ce,vzit menteeho za ruku a ukazat, jak se to déla.”

Proces mentoringu

Casovy ramec mentoringu je nejméné tfi mésice s vy3si
vsak také setkame s variantami od $esti mésict do jed-
noho roku, v zavislosti na zadani/cili.

Hlavnimi ciniteli ucastnicimi se mentoringového proce-
su jsou,,3M Cinitelé”:

* Mentor
* Mentee
* Manazer

Kazdy cinitel m& v mentoringu odliSnou ulohu i povin-
nosti. Klicovy je vztah mezi mentorem a menteem, ten
pfedstavuje zaklad celého procesu mentoringu. Protoze
tento vztah je dlouhodoby, stejné jako cely mentoring,
je velmi dulezité, aby byl zaloZen na dlivére, vzajemném
respektu a spolupraci.

Mentor

muze byt kazdy, kdo ma zajem preddavat své zkusenosti
a dovednosti a chce umoznit menteemu nahlédnout na
vlastni profesni rozvoj z nového Uhlu pohledu. Mentor
podnécuje k profesionalnimu chovani, napomaha ka-
riérnimu rdstu, podporuje vytvoreni bezpecného pro-
stfedi pro uceni se a pro kladeni dotazd. Mentor je ten,
kdo jde menteemu piikladem. Mentofi jsou zpravidla
manazefi, seniorni specialisté, lektofi ¢i profesiondlové
komercnich i neziskovych sektord.

Menteem

se muUze stat kazdy, kdo ma zdjem pracovat intenzivni
formou na svém rozvoji. Mentee v pribéhu mentorin-
gu ziskava podporu a informace o moznostech fesenf
rdznych situaci vychézejicich ze zkuSenosti mentora.
Jasné a konkrétni pfiklady feSeni jsou velmi motivujici
a mohou mit zasadni vliv na vyvoj budouci kariéry
menteeho.

Manazer
Zodpovidé za vybér mentora a mentorované osoby
a fidi a sleduje cely proces.

Faze mentoringu

® iniciace (poc¢atecni budovani ddvéry)

® kultivace (osvojovani si novych dovednosti a dosa-
hovani zadouci Urovné profesni kompetence)
separace (mentor pfi védomi splnéni své funkce se
postupné vzdaluje svému svérenci)

nové vymezeni vztaht (mentor a jeho svéfrenec se
stavaji prateli a kolegy a sdileji spolecné zéjem o co
nejkvalitnéjsi vykon profese.)

Co prinasi mentoring mentorovanému

® ziskani novych schopnosti a dovednosti

* vnitfni motivaci k dalsimu rozvijeni a vzdélavani

® poznani sebe sama, svého potencialu a svych
schopnosti

Co pfinasi mentoring zaméstnavateli

* snizeni naklad na zapracovani a adaptaci zamést-
nancu

* zlepseni vztah( uvnitf kolektivu, socialni adaptaci

® snizeni nemocnosti a Urazovosti zaméstnanct

* snizeni fluktuace zaméstnancli

* posileni image podniku jako socidlné orientované-
ho zaméstnavatele

* v¢asné podchyceni nestandardnich procesd ve firmé
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Co prinasi mentoring mentorovi

° lepsi vyuziti vlastnich znalosti a zkuSenosti

® moznost vidét véci jinak, inspiraci k novym postu-
plm a napadim

® moznost naucit se, jak nékoho efektivné ucit

* nové pracovni zkusenosti a dobry pocit, ze maze
nékoho podpofit

Typy mentoringu

Nejcastéji se setkdvame se dvéma typy mentoringu:
1. Interni mentoring

2. Externi mentoring a mezifiremni mentoring

1. Interni mentoring

Jedna se o pfeddvani znalosti mezi zaméstnanci jedné

firmy. A to bud mezi zkusenym a nové nastoupivsim

zaméstnancem nebo mezi dvéma zkusenymi zamést-

nanci, ktefi si predavaji specifickou dovednost v urcité

oblasti v dané firmé.

Cinnost interniho mentora

® zaskolovani novych zaméstnancl pro vykon pra-
covni c¢innosti, rozvoj kolegu pfi osvojovani novych
technik a postupl prace formou stinovani, instrukta-
ze aj.

Vyhody a nevyhody interniho mentoringu

Vyhodou interniho mentora je, Ze zna lidi, se kterymi

pracuje. Vi, co kdo umi a neumi, dokaze kolegy mo-

bilizovat. Je pro firmu cCasto také levnéjsi nez externi

mentor. V piipadé interniho mentoringu nehrozi Unik

know-how firmy.

Nevyhodou je, Ze interni mentor nemusi byt kolegy

pfijiman jako autorita. Zvlast kdyz mu vedeni firmy pro

tuto praci nevytvoii dostatecné podminky. Také muze

mit problém s ¢asovym soubéhem své bézné cinnosti

a ¢innosti mentora — napf. pokud jeho bézné povinnosti

vyplnuji celou pracovni dobu, nemUze se dostatecné

vénovat mentorovanému kolegovi.

2. Externi mentoring

Externi mentor se uplatriuje tam, kde konkrétni pracov-

ni zafazeni klade zvysené naroky na proskoleni a odbor-

né vedeni osob, ale firma nedisponuje vlastni osobou,

kterd ma vhodné predpoklady pro ¢innost mentora.

Cinnost externiho mentora

® pomoc pfi identifikaci a rozvoji silnych stranek za-
méstnancd, prace na odbouravani slabych stranek;
zaskolovani pii specifickém know-how vyroby apod.

Vyhody a nevyhody externiho mentoringu

Vyhodou externiho mentora je, Ze ma na tuto aktivitu
dostatek ¢asu. Tedy pokud je mentorovani jeho za-
kladni profesi. Dllezité také je, Ze externi mentor pfi
své praci netrpi takzvanou ,profesni slepotou”. Naopak
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nevyhodou je, Ze nezna uz existujici interni zdroje ve
firmé. Doporucuje se vyuzivat jej jen ve specifickych
pripadech. Vznika zde urcita zavislost na dodavatelské
sluzbé a toto feseni je i financné narocnéjsi.
Mezifiremni mentoring (,,cross mentoring”)

Jednd se o typ externiho mentoringu, kdy se setkava
par mentor-mentee z rlznych spole¢nosti. Tuto formu
mentoringu v Ceské republice propaguje iniciativa
Together To Grow, ktera si dala za cil podpofit nové
moznosti rozvoje zaméstnancd.

Priklady dobré praxe

Program Odyssey

Mentoring se uplatiiuje pfi predavani zkusenosti
a know-how zacinajicim podnikateldm, kdy zkuse-
né;jsi podnikatel - mentor dlouhodobé sdili své po-
znatky z praxe s méné zkusenym kolegou, ktery roz-
jizdi vlastni podnikani nebo prebird od mentora jeho
firmu. Aktudlnim pfikladem takového mentoringu je
program Odyssey, v némz se zkusené vrcholové ma-
nazerky vénuji profesnimu rozvoji talentovanych Zen
v CR. Program vznikl v roce 2010 na podnét tehdejsi
generalni Feditelky spole¢nosti Vodafone CR Muriel
Anton. Jeho cilem je odhalit a rozvinout potencial
Ceskych manazerek, prispét ke zvyseni diverzity ces-
kého podnikatelského prostredi.

Stiedisko volného ¢asu Luzanky

Mentoring pro své zameéstnance vyuziva i prispév-
kova organizace Stfedisko volného ¢asu Luzdnky.
Tento zaméstnavatel ma zaveden institut mentora
jako osoby, ktera ma pomoci novym zaméstnanctim
v prvnich tydnech se za¢lenénim do organizace, se-
znamenim se s postupy a s pracovni ¢innosti.

Citibank CR

Citibank CR aktivné vyhledava zeny s manazerskym
potencidlem, nabizi mentoring a coaching a rozviji
manazerské dovednosti zen. Jeji program Citigroup
Women'’s Initiative zastituje tuto aktivitu. V soucas-
nosti pracuje 46 % zen - zameéstnankyn Citibank
v fidicich pozicich.



Age management

Lukdas Slavik

Ceska, stejné jako evropska spole¢nost jako celek
prochazi procesem demografického starnuti. Spolu
s timto procesem vyrazné roste nutnost zvysovat za-
méstnanost starsich osob pro zachovani ekonomického
rdstu a socialniho systému. | tak se vsak starsi osoby na
pracovnim trhu setkavaji se znevyhodnénim nebo dis-
kriminaci na zédkladé véku.

Diskriminace na zakladé véku - ageismus - vychazi
z presvédceni o nerovnocennosti jednotlivych fazi zi-
votniho cyklu, které se projevuje mimo jiné stereotypy
stojicimi v pozadi diskriminace.

Stereotypy spjaté se starSimi pracovniky:

- nizsi schopnosti ucit se novym vécem

- neznalost cizich jazykd

- nizsi pocitacova gramotnost

- obavy z netspéchu

- mensi kreativita

- nizsi flexibilita

- niz8i pfizpUsobivost a snizend tolerance k druhym

- sklon ke stereotyplm a volbé vlastniho osvédcené-
ho feseni

- neochota respektovat mladsi nadfizené

- nizsi fyzicka zdatnost a vykon

- pomalejsi pracovni tempo

- méné atraktivni vzhled aj.

Silné stranky starsich pracovnika:

- dlouholetd praxe v oboru

- odbornost ve vlastni profesi

- kontakty a vazby, znalost prostiedi oboru, tj. ostat-
nich firem a osob, znalost konkurence

- psychicka vyzralost a seriéznost

- spolehlivost, dlikladnost a zodpovédnost

- nazorova stabilita a rozvaha

- schopnost fesit problémy diky zkuSenostem

- zvladani emoci a komunikacéni schopnosti

- vysoka loajalita v(i¢i zaméstnavateli

- nizka fluktuace

- priorita udrZeni si dobré prace pfed budovanim kari-
éry aj.

Starsi pracujici osoby nejsou méné kvalitnimi pracov-

niky, disponuiji jen jinymi silnymi a slabymi strankami

nez mladsi pracovnici.

Co je age management?

* Age managementem rozumime Fizeni zohlednujici
vék zaméstnancl. Jeho opatreni by méla predevsim
zajistit, aby kazdy pracujici mél moznost vyuzit

svUj potencial a nebyl znevyhodnén kvili svému
véku. Strategie age managementu tak mohou byt
smérovany ke viem vékovym skupindm pracujicich:
zacinajicim, stfredniho véku i tém, ktefi jiz pomalu
ukoncuji svou pracovni drahu.

® Je pfedevsim zaméren na boj proti diskriminaci na
zakladé véku a nezaméstnanosti, na podporu ade-
kvatniho fizeni lidskych zdroj(i, zajisténi vhodnych
pracovnich podminek, které poskytuji celozZivotni
pfistup k praci, a na celozivotni vzdélavani.
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Opatreni age managementu na organizacni urovni
zahrnuje minimalné tyto oblasti:

Péce o zdravi

Kvalitni péce o zdravi snizuje naklady spojené s absenci
zaméstnancl a stresem (jeden z nejcastéjsich dlvodu
odchodu starsich zaméstnanc(). Je nutné pravidelné
monitorovat zdravotni rizika na pracovisti ve spolupraci
se zaméstnanci. Pfinosem muze byt tzv. ,skupina pro
zdravi’, slozena ze zastupct vsech skupin zaméstnanct
(vedeni, odbory aj.), kterd identifikuje a konzultuje téma
ochrany zdravi. Samoziejmosti by mély byt pravidelné
Iékatské prohlidky pfizpisobené konkrétni pracovni
pozici (mohou poslouzit k identifikaci moznych zmén
na pracovisti a k potlaceni rizik). Dllezitd je také uloha
zdravého stravovani a pitného rezimu (napft. zdrava
strava v zavodni jidelné aj.), kvality pracovniho prostie-
di (hluk, prach aj.), snizovani fyzické zatéze, moznosti
ovliviiovani vlastni prace (pracovni prestavky, poradi
pracovnich tkold) a podpurnych zdravotnich program
(napfiklad fitness nebo kurzy zvladani stresu, rehabili-
tace aj.).

Restrukturalizace pracovnich mist

Muze zahrnovat rotaci a znovuzarazovani zaméstnance
nebo prefazovani zaméstnance na nové pracovni misto
za Ucelem jeho optimélniho a efektivniho vyuziti, které
odpovida jeho (ménicim se) schopnostem (napfiklad
jako alternativa pfechodu do dichodu). Programy
restrukturalizace by mély byt vzdy propojeny s kariér-
nim planovanim a skolenim v oblasti dovednosti pro
usnadnéni prechodu.

Prizplisobeni organizace prace

Flexibilni formy prace jsou dulezité naptiklad pro udrze-
ni starsich zaméstnanc(, prekonavani urcitych Zivotnich
obdobi nebo pro piipravu na odchod zaméstnancl do
dlchodu. Zavadéni flexibilnich forem prace by mélo vy-
plyvat z podnétd zaméstnancl a vyhovovat jejich kon-
krétnim pottebdm vyplyvajicim z jejich Zivotniho cyklu.

Rozvoj mezigeneracni spoluprace

Mezigeneracni spolupraci Ize docilit vhodnou kombina-
ci zaméstnancl rliznych vékovych skupin v pracovnich
tymech. Starsi zaméstnanci mohou spolupraci s mlad-
Simi pfispivat k mezigenera¢nimu prenosu know-how,
mohou hrat neocenitelnou roli v pozici mentord, po-
radcl a instruktord, napfiklad v programech profesniho
rozvoje. Naopak mladsi zaméstnanci mohou byt pro
starsi zaméstnance pfinosni jako prostfednici pro pre-

davani znalosti v oblasti novych technologii. Navic do-
chazi k udrzovani kritického uvazovéni skrze kombinaci
silnych stranek prislusnikd rdznych vékovych skupin
a k narusovani vékovych stereotypu.

Rozvoj persondlnich strategii s pfihlédnutim k potie-
bé age managementu

Je vhodné zamérovat se na rlizné metody pfijimacich
strategii a pohovort (Ize vyuZit externiho poradenstvi),
vyuzivat strategie, které zohlednuji rGiznost vékovych
skupin, avSak soucasné zajistit, aby tyto procedury ne-
byly diskrimina¢ni (neopodstatnéné vékové omezeni,
jazyk aj.), ale naopak dévaly najevo, Ze firma stoji o vé-
kovou diverzitu a Ze nabizi opatfeni pro jeji podporu
(napriklad flexibilni formy organizace prace).

Rozvoj dovednosti a vzdélavani zaméstnanci

Rozvoj znalosti by se mél stat kazdodenni praxi firmy
(zabrani jejich zastaravani), stejné jako propojeni sko-
licich aktivit s Zivotnimi cykly konkrétnich vékovych
skupin. Musi byt odstranény vékové limity pro Ucast,
a naopak musi byt dadvano najevo, Ze jsou vitani i star-
i zaméstnanci. Skolici moduly by mély byt vedeny
pomoci relevantnich, inovativnich vyukovych metod
a pomlcek a idedlné propojeny s praxi tak, aby co nejvi-
ce vyhovovaly potfebdm zaméstnancl a motivovaly je.

Pro¢ age management ve firmé?

Zavedeni komplexni politiky age managementu pfi-

nasi napfiklad tyto vyhody:

® Zvysovanikvality lidskych zdroju: vysoce kvalifikova-
na, inovativni, vékem a zkusenostmi rlznoroda pra-
covni sila je dllezita pro Uspésnost kazdé organiza-
ce. Ovliviuje jeji vykonnost a konkurenceschopnost.

® Posileni pozice na trhu: rGznoroda pracovni sila
disponujici dobrymi interpersonalnimi dovednost-
mi pomaha lépe se prizplsobit pozadavkim své
rliznorodé zédkaznické zdkladny a tim zlepsovat péci
o zakazniky.

® Novy potencial pro podnikani: pro udrzeni konku-
renceschopnosti firem je podstatné, Ze nestarnou
pouze zaméstnani, ale starne také klientela, a fir-
mam se tedy otevirad dalsi prostor pro podnikani
v ramci tzv.,stfibrné ekonomiky.”® Starsi zaméstnanci
pak v tomto procesu hraji neocenitelnou ulohu
v identifikaci a porozuméni potiebam cilové skupiny
starSich osob.

9 Jde o vyvoj novych produktdi a sluzeb. Objevuji se nové trzni segmenty, spolecnosti a firmy se stdle vice zaméfuji na specifické skupiny klientti a seniofi
se stdvaji jednou z nich a nabyvaiji na vyznamu. Viyvoldvdnim poptdvky a zvysujici se spotiebou firmy rozsifuji produkci, nebo véjit sluzeb, coz se neo-

bejde (zejména ve sluzbdch) bez ndrdstu zaméstnancd..
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Nizsi fluktuace zaméstnancl a s ni spojené naklady:
stars$i zaméstnanci vykazuji ve srovnani s ostatnimi
vékovymi skupinami vyrazné nizsi fluktuaci, ¢imz
svému zaméstnavateli Setfi prostredky spojené s na-
borem, zaskolenim a integraci novych pracovnika
a soucasné prispivaji k udrzovani a predavani know-
-how.

Priklady dobré praxe

Ruoka-Saarioinen Oy, Finsko

Ve svém potravinaiském zpracovatelském zévodé
vyvinula finska firma Ruoka-Saarioinen Oy fadu ini-
ciativ, aby udrZela a prodlouzila pracovni schopnost
starsich zaméstnancud (osob ve véku 55 a vice let).
Tyto iniciativy jsou realizovany jako bézna soucast
chodu spole¢nosti, jedna se zejména o pravidelné
prazkumy firemni kultury véetné atmosféry na pra-
covisti, zdravotni prohlidky, fyzicka cvic¢eni a moti-
vace ke zdravéjsimu zivotnimu stylu. Profesiondlni
zdravotnici ve spolupraci se zaméstnanci a vedou-
cimi oddéleni ochrany zdravi a bezpecnosti prace
provadéji analyzy pracovnich néplni a vykondvané
prace.

Tallinna Linnatranspordi AS, Estonsko

Estonska dopravni spole¢nost Tallinna Linnatrans-
pordi AS v ramci svého age managementu realizova-
la nékolik krokd. Starsi fidice autobust, ktefi maji jiz
pomalejsi reakce a nizsi stresovou hladinu, prevedla
na praci na jinych autobusovych linkach — napfiklad
na predmeéstich, kde je méné frekventovana dopra-
va a podminky jsou celkové méné stresujici, ¢imz
maji fidi¢i nizsi pracovni zatéz. Ti zaméstnanci, ktefi
s ohledem na svij vék jiz nemohou po delsi dobu
fidit dopravni prostredky, jsou v ramci firmy pre-
misténi na jiné pracovni misto, konkrétné na pozici
ostrahy parkovisté.

RER, Litva

HR strategie této vyrobni spolec¢nosti si klade za cil
prodlouzeni pracovniho Zivota kazdého zaméstnan-
ce a prilakani zaméstnanc, ktefi odesli do diichodu,
zpét do pracovniho procesu. Strategie kombinuje
aktivni metody ndboru, bonusy a benefity pro starsi
zaméstnance a socialni podporu v pribéhu celého
pracovniho procesu. Dalsim dulezitym aspektem
této strategie je pouziti mentoringu, kdy starsi za-
méstnanci jsou vyuzivani pfi zaskolovani novych
zaméstnancd.

Dalsi piiklady dobré praxe v oblasti age managementu a jeho jednotlivych slozek (v CR i zahranici) viz vyhleddvac na strdnkdch Evropské nadace pro
Zlepseni Zivotnich a pracovnich podminek (Eurofound): EurWORK. 2007. Ageing workforce. European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions. Eurofound [online]. Dublin, Brusel: European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions [cit. 25.8.2015].
Dostupné z: http://www. eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/case-studies/ageing-workforce
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Negativni pracovni chovani (Sikana, sexualni obtézovani)

Lukdas Slavik

Muzeme se setkat s mnoha formami tzv. negativniho
chovani na pracovisti, a to od fyzickych utoka az ke
slovnimu napadéani, mobbingu, obtézovani — v¢etné se-
xudlniho a rasového. Psychické nasili se nej¢astéji vysky-
tuje mezi zaméstnanci ve zdravotnickych a $kolskych
zafizenich, v bankovnictvi ¢i pracovniky na délnickych
pozicich.

Jak mobbing, tak sexudlni obtéZzovani mohou predsta-
vovat poruseni principu rovnych pfileZitosti, respektive
rovného zachdzeni. Pfestoze pojem ,mobbing” ¢eské
zdkony neznaji, mize byt za urcitych okolnosti pova-
zovan za zasah do vykonu prav a povinnosti zamést-
nance vyplyvajicich z pracovnépréavnich vztahl (zékon
262/2006 Sb., zakonik prace). Nicméné tim, Ze Ceské
pravo pojem Sikany nezna, je jeji prokazovani velmi
slozité.

MOBBING

Mobbing v pracovnim Zivoté zahrnuje nepfatelskou
a neetickou komunikaci, ktera je jednou nebo vice
osobami systematicky sméfovana zejména vici jedné
osobé, kterd je vlivem mobbingu zatla¢ovana do bezna-
déjné a bezbranné pozice a je v ni udrzovana za pomoci
pokracujici mobbingové aktivity. Tyto akce se vyskytuji
velmi ¢asto (podle statistik minimalné jednou tydné)
a dlouhodobé (podle statistik alespon Sest mésica).
Vzhledem k vysoké cetnosti a dlouhému trvani nepra-
telského chovani je vysledkem tohoto tyrani zna¢né
dusevni, psychosomatické a socidlni utrpeni.

V drtivé vétsiné je mobbing jeho obéti nevyprovokova-
ny, naopak jeho pficina lezi spise v osobnosti mobbera
(touha po moci, nenavist, stres aj.) a v prostredi firmy.
Cilem mobbingu je jeho obét socidlné izolovat a docilit
jejiho odchodu z kolektivu/firmy.

Kromé mobbingu, tedy psychologického teroru mezi
spolupracovniky, se mizeme setkat dale s bossin-
gem, psychologickym terorem nadfizeného na podfi-
zeném a opacné, staffingem.

Projevy mobbingu

Mobbing zahrnuje pestrou skalu aktivit od mimover-

balnich pres verbalni az po komunikacni:

® matouci, rozporuplnd, mlhava komunikace za uce-
lem dezorientace obéti, odmitani spolupréace

® vyrusovani, pferusovani, okfikovani, zesmésnovani,
snaha znevazit praci obéti, nebo naopak zvelicit jeji
chyby

® zesmésnujici, znevazujici gesta, mimika, ostentativni
nevsimavost, kiik, imitace a priliSna kontrola tykajici
se obéti

* zamérné nepiidélovani pracovnich ukold, zahlceni
pracovnimi ukoly, pfidélovani ukoll pod nebo nad
uroven kvalifikace a schopnosti obéti, zamlceni
dilezitych pracovnich skute¢nosti, pfivlastriovani,
niceni, falsovani vysledku jeji prace nebo negativni
manipulace s pracovnim prostfedim

V &em tkvi nebezpedi?

Mobbing je spojen s mnoha negativnimi jevy a dui-

sledky pro firmu:

® zvySenda mira pracovni neschopnosti a absenci, ktera
vede ke sniZeni produktivity

* vysoka mira fluktuace zaméstnancu spojena se zvy-
$enymi naklady na nabor a skoleni

® rozpad pracovnich tymU a vztahd vedouci k snizeni
produktivity a zvyseni chybovosti

® poskozenivefejného obrazu ¢i dobrého jména firmy,
coz zvysuje néklady ndboru zaméstnancu

* odliv kvalitnich zaméstnanct (brain drain)

® snizeniloajality, moralky a divéry

* zvydeni ndkladd spojenych s poradenstvim, zpro-
stfedkovanim a podporou

® odvadéni pozornosti zaméstnanct od hlavni na-
plné prace a pracovnich priorit (mobber se vénuje
promysleni a realizaci Utoku a obét se snazi nalézt
pfic¢inu teroru nebo jak se mu vyhnout)

* néklady spojené s néroky na odskodnéni a soudnimi
spory

Jak se proti mobbingu branit?

Mechanismy obrany ze strany zaméstnavatele ¢i firmy

I1ze rozdélit na:

® strategie vénované prevenci

e (asti vénujici se vytvoreni firemniho ,protimobbin-
gového” kodexu
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Strategie prevence mobbingu

Nabor novych zaméstnanct

Zaméstnavatel by mél vénovat zvySenou pozornost
charakteristikdm potencialnich zaméstnanc( jako pfi-
lisna soutézivost, konfliktnost ¢i agresivita. Tyto charak-
teristiky by mély byt s urcitou pravidelnosti sledovany
i nadale u viech pracovnikd.

Firemni kultura

Jde o nejdulezitéjsi, zastiesujici prvek prevence. Je
dulezité, aby byla firemni kultura postavena na mo-
ralnich zakladech a stanovovala jasné a srozumitelnég,
které jednani je Zddano a tolerovano a které ne. Zasady
zadouciho a nezddouciho chovani by mély byt formali-
zovany a mél by jim odpovidat kodex i procedury feseni
pfipadl mobbingu. Jejim hlavnim prvkem by mél byt
dlraz na respekt k zaméstnancdm a kvalitni mezilidské
vztahy. Se zasadami firemni kultury by méli byt sezna-
meni vsichni zaméstnanci. Mél by byt také vyZzadovan
jejich souhlas s témito zdsadami a jejich dodrzovanim.
Dulezitym prvkem firemni kultury je celkovy styl fizeni.
Rozsifeni mobbingu brani kooperativni styl fizeni, kdy
existuje partnerstvi mezi podfizenym a nadfizenym
s dlirazem na kvalitni plnéni ukolU a zaroven spoko-
jenost podfizenych a atmosféra otevienosti. Naopak
k rozvoji mobbingu pfispiva autoritaisky styl vedeni,
kdy panuje odstup nadfizeného, styl fizeni je direktivni
a je rozhodovano bez spoluticasti podrizenych.

Tematizace a Skoleni

Mobbing by mél byt jednim z témat firmy. Je dullezité,
aby informace o problematice mobbingu a zplGsobech
jeho feseni byly k dispozici vSsem pracovnikiim (ma-
nagementu, vedoucim, personalistim, pracovnikim
v oblasti bezpecnosti prace, 1ékafské sluzby, ale také
vsem ostatnim). Dale je nutné, aby vSechny skupiny
zaméstnancl byly odpovidajicim zpGsobem proskole-
ny a mély pfistup k informaénim materialdm (letacky,
bulletiny) o mobbingu. Mélo by byt zfizeno a kvalitné
proskoleno krizové centrum (popf. povéfena osoba),
které bude kontaktnim mistem a bude vysetfovat pfi-
padny vyskyt mobbingu na pracovisti.

Kvalitni vedouci pracovnici

Vedouci pracovnici by méli byt kompetentni a citlivi na
projevy mobbingu, aby vcas dokazali rozpoznat riziko
jeho rozvoje nebo jeho existenci. Kvalitni vedouci pra-
covnik by mél byt vnimavy na celkovou atmosféru na

pracovisti se zamérenim na neklid, napjatou atmosféru,
zhorseni pracovniho vykonu a sdm by mél usilovat
o rozvoj pozitivnich vztahl na pracovisti s atmosférou
otevienosti. Mél by se také postarat o dostatec¢nou
integraci nové pfichozich pracovnikd do kolektivu,
napfiklad formou patrondtu (nové pfichozi pracovnici
jsou z hlediska ohroZenosti mobbingem rizikovou sku-
pinou). Dale by mél byt vybaven schopnosti naslouchat
zaméstnanctim, komunikovat a ovlddat zakladni meto-
dy urovnavani sporl. Mél by zabranovat Sifeni pomluv
a intrik. Je také dllezité, aby déval oteviené najevo, ze
mobbing neni tolerovén, jeho existence je brana vazné
a existuje kodex a postupy pro jeho feseni.

Monitoring efektivity opatfeni proti mobbingu

Je tfeba sledovat divody pracovni neschopnosti, fluk-
tuace zaméstnancil (zejména pokud jde o neustalou
fluktuaci na urcité pozici), evidovat pracovni Urazy a zra-
néni, dale shromazdovat zpétnou vazbu o fungovani
firmy prostfednictvim zaméstnaneckych dotaznikd, do-
taznik{ kvality, zprav vedoucich, odbor( aj. Velmi cenné
jsou informace vyplyvajici z vystupnich pohovora. Je
dilezité, aby byla zachovana zdsada anonymity zpétné
vazby (predevsim u fadovych zaméstnanct) a pfi ohla-
Sovani mobbingu.

»~Antimobbingovy” kodex '

(opatteni proti mobbingu)

Jde o oficidlni dokument firmy, ktery definuje jeji postoj

k problematice mobbingu, zplGsoby a postupy jeho

reseni a informuje o tomto zaméstnance. Kodex by mél

mit tyto nélezitosti:

* stanovisko nejvyssiho vedeni firmy, Zze mobbing je
nezadouci a nebude tolerovén

* definici mobbingu a pfiklady chovani, které jsou za
mobbing povazovany

® prohldseni o rizicich mobbingu pro firmu a jednot-
livce

* informace o Ucelu krizového centra/kontaktni osoby
zabyvajici se problematikou mobbingu a jeho iden-
tifikace

® vyjadfeni podpory pro obéti ¢i svédky mobbingu,
aby neméli obavy pfipady mobbingu hlasit

® ujisténi o opatrenich proti viktimizaci a pro ochranu
ohlasovatele mobbingu

* informace o postupu, ktery nasleduje po pfijeti stiz-
nosti tykajici se mobbingu

® ujisténi o rychlém feseni pfipadu mobbingu

10 priklad obsahu ceské verze antimobbingového kodexu viz Anti-mobbbing-club. 2012. MOBBING FREE MANUAL. Anti-mobbing-club. SIKANA
V PRACI: MOBBING FREE PORADNA [online]. Anti-mobbing-club [cit. 7.8.2015]. Dostupné z: http://www.sikanavpraci.cz/mobbing-free-manual/

Rdmcovy priklad v anglictiné viz Government of Western Australia. 2010. Code of practice Violence, aggression and bullying at work [online]. Gover-
nment of Western Australia [cit. 7.8.2015]. Dostupné z: https.//www.commerce.wa.gov.au/sites/default/files/atoms/files/code_violence.pdf

29

»



®

Priklad dobré praxe

POCLAIN HYDRAULICS

Zaméstnanym ve firmé je k dispozici tzv. bild schran-
ka, do které mohou umistit svoje anonymni dotazy i
stiznosti. Odpoveédi jsou vzdy zvefejnény na nastén-
ce hned vedle bilé schranky.

SEXUALNI OBTEZOVANI

Sexualni obtéZovani definuje Antidiskriminaéni zakon
[zékon €. 198/2009 Sb.]'" jako nezadouci chovani sexu-
alni povahy, jehoz zamérem nebo disledkem je snizeni
dustojnosti osoby a vytvofeni zastrasujiciho, nepfa-
telského, ponizujiciho, pokofujiciho nebo urazlivého
prostiedi, nebo které mlze byt oprdvnéné vnimano
jako podminka pro rozhodnuti ovliviiujici vykon prav a
povinnosti vyplyvajicich z pravnich vztahd.

Definice sexudlniho obtéZovani implikuje jeho dvoji
podobu.

Prvni Ize definovat jako ,obtézovani pro néco’, coz
zahrnuje vynucovani sexuélniho chovani vyménou za
néjakou protihodnotu (napf. v pfistupu k zaméstnani
nebo kariérnimu postupu).

Druhy typ zahrnuje viechny typy chovani a jednani
sexualni nebo jiné povahy, které znepfijemnuji a zne-
snadnuji pracovni vykon nebo vytvafeji zastrasujici,
nepratelské nebo ofenzivni pracovni prostiedi (napf.
vystavovani pornografického materidlu na pracovisti
nebo pristupovani k zaméstnancim jako k sexualnim
objektdim).

Obétmi sexualniho obtézovani mohou byt obé pohlavi,
Zeny jsou ter¢em sexualniho obtézovani vyrazné castéji
nez muzi, ti jsou castéji v rolich pachateld sexualniho

obtéZovani. Dllezitou Ulohu totiz hraje nerovnocenna
pozice zen ve spolecnosti (véetné trhu prace), do které
se promita také vétsi pfistup muzl k moci a pusobeni
spolecenskych stereotypt o rolich muz( a Zen.

Nékteré projevy sexudlniho obtézovani

Podoby sexudlniho obtéZovani jsou pomérné rozmani-

té a nemusi se primdrné vztahovat k projevim sexualni

pritaZlivosti:

* milostné a sexudini vztahy na pracovisti

¢ flirtovani mezi kolegy, flirtovani se zékazniky ¢i ob-
chodnimi partnery

* neverbalni (obrazky nahych divek na sténach, dvoj-
smysliné posunky-gesta)

¢ prohlizeni pornografie v zaméstnani

® posilani sexudlné podbarvenych vtipt a obrazka

® sexudlné podbarvend konverzace

* verbalni (nepfijemné sexudlni vyjadfovani, nabidky,
narazky)

® nepiijemné otazky na soukromy Zivot (napf. na sexu-
alni Zivot, na sexualni orientaci)

e fyzické (dotyky, které nejsou nutné a vitané)

® vynucovani sexudlnich kontaktd, sexualni vydirani,
znésilnéni

V ¢em tkvi nebezpeci?

Podobné jako v ptipadé mobbingu i sexualni obtézo-
vani pfinasi ¢etné negativni disledky pro zaméstnance,
napfiklad pocity podrazdéni, nervozity, hnévu, pocity
bezmocnosti a ponizeni, dale pak onemocnéni souvise-
jici s dlouhodobym ¢i kratkodobym pusobenim stresu
(vysoky krevni tlak, deprese), ztratu dsudku, motivace
a zhorseni koncentrace.

" Sexudlni obtéZovdni tematizuje i zdkonik prdce, ktery je povazuje takté? za diskriminaci [zdkon 262/2006 Sb.] a Smérnice ES 2002/73/ES [Smérmice

Evropského parlamentu a Rady 2002/73/ES].
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Sexudlni obtéZzovani pfinasi negativni dusledky také

pro firmu:

® pokles vykonnosti a kvality prace zaméstnance

® zvysené vydaje souvisejici s klesajici motivaci za-
méstnance

® zvyseni Urazovosti a chybovosti prace zaméstnance

° vys$si mira dysfunkénosti pracovniho kolektivu/tymu

* odliv kvalifikovanych a kvalitnich zaméstnanct

* poskozeni dobrého jména firmy a nasledné ztizeni
naboru novych pracovniki

® zvy$end mira pracovni neschopnosti a s ni souviseji-
civydaje

* naklady spojené s naroky na odskodnéni a soudnimi
spory

Jak se sexualnimu obtéZzovani branit?

- prevenci

- definovanim firemni politiky (kodexu) proti sexudlni-
mu obtézovani

Strategie prevence sexudlniho obtéZzovani

Firemni kultura

Je tieba vybudovat firemni kulturu zalozenou na vza-
jemném respektu mezi zaméstnanci a bezpe¢ném
pracovnim prostfedi. Zakladem by mélo byt sdéleni,
ze sexudlni obtézovani je nezadouci, nebezpecné,
netolerované a jakykoliv jeho vyskyt bude feSen stan-
dardizovanymi procedurami. VSichni zaméstnanci by
méli byt se zasadami firemni kultury sezndmeni a sou-
hlasit s nimi. Je dalezité definovat nezadouci zpdsoby
chovani a vytvofit kodex proti sexudlnimu obtézovani,
ktery bude klicovym dokumentem odrazejicim zasady
firemni kultury.

K vytvoreni bezpecného pracovniho prostredi ve vzta-
hu k sexudlnimu obtéZovani pfispéje napfiklad odstra-
néni sexudlné explicitnich ¢i pornografickych kalenda-
r0, literatury, plakatd a jinych materiald. Dale pak zékaz
nevhodného vyuzivani pocitacové technologie (spofice
obrazovky, email, intranet) a pravidelna kontrola dodr-
zovani téchto opatieni.

Tematizace a Skoleni

Sexudlni obtéZovani by se mélo stat tématem, které je
vnimano jako vyznamné. Je nezbytné dlsledné prosa-
zovat, ze kazdy jednotlivec ma pravo citit osobni bez-
pecnost proti nevyzadanym sexualnim pristuptm pfi

praci. VSechny skupiny zaméstnancl musi byt relevant-
nim zplGsobem seznameny s problematikou sexudlniho
obtézovani a se zpUsoby feSeni eventudlnich pfipadud
sexudlniho obtézovani. Zplsoby feSeni eventudlnich
pfipadl a svymi kompetencemi. Déle védi, kdo jsou
kompetentni osoby/oddéleni, které se ve firmé vénuiji/e
sexudlnimu obtéZovani a vedou vysetfovani v ptipadé
jeho vyskytu. V8ichni zaméstnanci musi mit pfistup k in-
formacnim materidlim (letacky, bulletiny).

Uloha vedoucich pracovnik

Vedouci pracovnici by méli dédvat jasné najevo, ze je

sexudlnimu obtéZzovani vénovéna pozornost a neni

tolerovédno. Méli by také byt patfi¢né proskoleni v pro-

blematice sexualniho obtéZovani tak, aby mohli rychle

a efektivné na pfipadné stiznosti reagovat. Chovani

vedoucich pracovnikl by mélo odrazet zésady firemni

kultury a kodexu proti sexudlnimu obtéZovani. Kompe-

tence a schopnost fesit problematiku sexualniho obté-

Zovani by méla byt jednim z kritérii v ramci vybérovych

fizeni na vedouci pozice.

Kodex proti sexualnimu obtézovani '?

Jde o oficidlni dokument firmy, ktery definuje jeji postoj

k problematice sexualniho obtézovani, zplsobim a po-

stupdm jeho feseni a informuje o tomto zaméstnance.

Kodex by mél mit tyto nélezitosti:

® rozhodné stanovisko nejvyssiho vedeni firmy smé-
rem ke viéem zaméstnanclim, Ze sexudIni obtéZovéni
je nezadouci a nebude tolerovano

* prehled cil( firmy vztahujicich se k sexudlnimu
obtézovani (jednotlivé body celkové strategie proti
sexudInimu obtéZovani)

° srozumitelné formulovanou definici sexudlniho ob-
téZovani

* nékteré priklady chovani, které jsou povazovany za
sexudIni obtézovéni

* vysvétleni, co za sexudlni obtéZzovani neni povazo-
vano (napfiklad vitana, opétovana a dobrovolna in-
terakce zalozena na vzajemném pratelstvi, respektu,
popfipadé pritazlivosti)

® upozornéni, ze sexudlni obtézovani je protizakonné

¢ priklady okolnosti, kdy mize sexudlni obtéZzovani
nastat (zejména je dulezité uvést, ze se sexudlni
obtézovani mlze vyskytnout také mimo pracovisté,
napfiklad pfi prilezitostech spojenych s vykonem

"2 pfiklad vypracovaného kodexu proti sexudlnimu obtéZovdni viz napi: Gender Studies.
ORGANIZACNI RAD K PRIPADUM SEXUALNIHO OBTEZOVANI [online]. Gender Studies [cit. 10.8.2015]. Dostupné z: http://www.feminismus.cz/down-

load/Protokol_sexualni_obtezovani.pdf

Prikladly pfedloh dokumentd (protokoly o skoleni, formuldr pro feseni pfipadu sexudliniho obtéZovdni aj.) pro kontext VS s moznosti Gpravy pro kon-

text firmy viz Smetdckovd, Pavlik, Koldrovd 2009.

Priklad predlohy kodexu proti sexudinimu obtéZovdni v Cestiné viz Asklot, Strandberg, Wenander 2003
Podrobné ndvody pro vytvoreni kodexu proti sexudinimu obtézovdni'v anglictiné viz Australian Human Rights Commission nedatovdno; Australian
Human Rights Commission 2014; Ontario Human Rights Commission 2013.
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prace ¢i jejim kontextem, jako porada, sluzebni ces-
ta, firemni oslava)

dasledky v pfipadé poruseni kodexu (zpravidla
omluva, poradenstvi, prelozeni, propusténi)

oddil o odpovédnosti managementu a zaméstnan-
cll v rdmci problematicky sexualniho obtézovani
informace o kontaktni osobé a jeji identifikace s na-
vodem, jak je mozno podat hlaseni/stiznost v pfipa-
dé vyskytu sexudlniho obtézovani

shrnuti moznosti, jak Ize fesit pfipadné sexudlni
obtézovani (interni formalni a neformalni zplsob
feSeni, externi zpUsob feseni)

Priklad dobré praxe

PROVIDENT FINANCIAL

finan¢ni spole¢nost poskytujici spotiebitelské pljcky
v Ceské republice - ma specialni firemni opatfeni
proti diskriminaci a sexualnimu obtéZovani. Vsichni
zaméstnanci maji k dispozici podrobné a kvalitné
zpracované smérnice, které se zaméruji na tato
témata. Tyto dokumenty obsahuji i konkretizovany
postup v pfipadech (sexudlniho) obtézovani na pra-
covisti a rozlisuji i jednorazové a opakované chovani
tohoto typu. Vyraznym pozitivem takového pfistupu
je zviditelnéni tématu sexudlniho obtéZovani, jehoz
fedeni i pojmenovani se velka ¢ast firem v CR vyhyba
a resi pouze zévazna a ¢asto opakovand pochybeni.
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Nebojme se genderového auditu

Martina Hynkovad

Genderovy audit mlze byt pro zaméstnavatele vy-
zvou, ktera odhali slabiny, ale i dobrou praxi v prosa-
zovani rovnych prilezitosti v jejich podniku.

Cil genderového auditu

® poskytnout externi pohled na pracovni podminky
v kontextu uplatiovani rovnych pfilezitosti Zzen
a muzd, pfipadné dalsich zvolenych skupin, které
jsou ohrozené diskriminaci

Ucel genderového auditu

® Ucelem neni kontrola, ale poskytnuti zpétné vazby
aformulace navrh(i na pfipadna zlepseni pracovnich
podminek tak, aby v co nejvyssi mife zajistovaly
rovnost $anci, spravedlivé jedndni se zaméstnanymi
a umoznovaly individudIni harmonizaci pracovniho
a osobniho Zivota

Klicové oblasti, na které genderovy audit cili, jsou
zejména:

® sladovani osobniho (rodinného) a pracovniho Zivota
® management matefské a rodicovské dovolené

® pfijimani a propousténi zaméstnanych

* kariérni rUst, dalsi rozvoj a vzdélavani

* odménovani a skladba benefitd

* zastoupeni Zen a muzd na pracovnich pozicich

® komunikace a vztahy na pracovisti

Realizaci genderového auditu dava firma jasny signal
svym zaméstnanym o tom, Ze ji zajima jejich nazor
a zpétna vazba na rGzné firmou uzivané nastroje a ma
zéjem o vysokou miru spokojenosti svych zaméstna-
nych. Vstiicné firemni prostiedi totiz pomaha v orga-
nizaci udrzet talenty a zvysuje loajalitu zaméstnanych
spolu s jejich pocitem soundlezitosti. Zakladem pro
samotnou realizaci auditu je motivace organizace ke
zhodnoceni stavu rovnych pfilezitosti a ke zvySovani
jejich drovné.

Vyhodou genderového auditu je jeho komplexni za-
méreni, auditovana firma je pojimana jako celek a jsou
sledovany viechny organizacni jednotky.?? Tim, Ze jsou
zapojeny oddéleni rizného zaméreni a rlizné skupiny
zaméstnanych (management, zaméstnanci vyroby

atd.), zvysuje se dlvéryhodnost vysledk( auditu.

K organizaci se pfistupuje individudlné, nehodnoti se
dle nastavené ,idealni $ablony” firemnich praktik, ale
dle potteb skupin zaméstnanych.

Vystupem auditniho Setfeni je zavérecna zprava, kterd

obsahuje souhrn doporuceni. Ta se mohou lisit:

- podle velikosti firmy: vétsi firma mize vyzadovat
vyssi miru formalizace postupt

- podle sektoru plsobnosti: ve strojirenskych oborech
se specificky zaméfime na podporu pfijimani zen,
naopak v pedagogicky zaméfenych oblastech spise
pljde o to ucinit je zajimavé;jsi pro muze

- podle geografické lokality: dostupnost sluzeb, na-
ro¢nost dojizdéni a nasledné zohlednéni ve firem-
nich benefitech

- podle vzdélanostni struktury zaméstnanych: prace
z domova je vhodnéjsi pro zaméstnané pracujici
prevazné na PC, ve vyrobé se uplatni inovativni me-
chanismy rozpisu smén

Jak genderovy audit probiha?

Genderovy audit je provadén tymem zkusenych exter-
nich odbornikd, kdy auditorsky tym je na pracovisti
pfitomen v fadu nékolika malo dni. V praxi tedy audit
neznamena vyznamnou ¢asovou zatéz, analyza dat
totiz probiha zejména externé. Genderovy audit si také
muUZe organizace realizovat sama pomoci internich per-
sonalnich zdroja.

Proces realizace genderového auditu:

-

. Pfipravna faze:

® sestaveni auditorského tymu

* shromazdovéni dostupnych informaci o firmé

® Uvodnijednanis firmou

® pfiprava ¢asového harmonogramu (ve spolupraci se
zastupcem auditované organizace)

2. Provadéci faze:

® vstupni analyza verejné dostupnych a internich do-
kument( a statistik

dotaznikové setfeni

3V praxi se totiz ¢asto stdvd, Ze dochdzi k ur¢itym rozporim mezi ¢innostmi riiznych oddéleni. Jednd se naptiklad o situaci, kdy oddéleni pro rozvoj
lidskych zdroju usilovné zavadi programy managementu materské a rodicovské dovolené (pravidelnd komunikace s pecujicim rodicem, hleddnf
moznosti spoluprdce behem MD/RD, pldn ndvratu), které v praxi pomdhaiji predevsim Zendm, zdroveri viak oddéleni marketingu pripravuje reklam-

ni kampané zaloZené na pojeti Zeny jako matky a vyhradni pecovatelky.

" Vhodou externiho tymu je specifickd odbornost ajisty odstup od déni ve firmé. Riziko je naopak v tom, Ze jimi navrhovand doporuceni nemusi byt

kolektivem firmy pfijata, lépe by byl vnimdn audit intern.
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® (polostrukturované) osobni rozhovory, pfip. telefo-
nické rozhovory

® skupinové diskuse se zaméstnanymi, pfip. pozorova-
ni v prostredi firmy

* analyza a interpretace ziskanych dat

3. Zavérecna zprava

® sepsanizavérecné zpravy a navrh konkrétnich dopo-
ruceni

® predanizavérecné zpravy a prezentace vystupt

Poté, co firma prevezme zavérecnou zpravu s fadou do-
poruceni, mGze na jejich zakladé zahdjit sestaveni tzv.
akéniho planu prosazovani genderové rovnosti. Ten se
pak stava internim predpisem a zakladnim strategickym
dokumentem firmy.

V roce 2015 byl Ufadem vlady CR - Odborem lid-
skych pradv a ochrany mensin vydan Standard gen-
derového auditu,’ a to s cilem poskytnout jednotny
vyklad tohoto nastroje a sjednotit dosavadni odlisné

postupy pfi realizaci genderovych auditd definova-
nim minimalnich kritérii. Zaroven si tento Standard
klade za cil podporovat realizaci genderovych auditt
u zaméstnavatell ve vsech typech organizaci, vcetné
statni spravy.

Rozdil mezi Auditem rodina a zaméstnani,
personalnim auditem a genderovym auditem

Pro mnohé zaméstnavatele mize byt matouci soucasna
nabidka tfi obdobnych auditl zaméfenych zejména na
jejich persondlni politiku. Co si tedy predstavit pod zby-
vajicimi dvéma, tedy personalnim auditem a auditem
rodina a zaméstnani?

Persondlni audit

Predstavuje jednorazovou analyzu lidskych zdrojd v or-
ganizaci, pficemz mUze mit rdzné cile a pfinosy podle
aktudlnich potfeb managementu organizace. Jedna se
o typ auditniho Setfeni, jehoz predmétem je objektivni
a nezdvislé prezkoumani a zhodnoceni stavu a také
navrh feseni ke zvyseni efektivnosti jednotlivcl, organi-
zacnich jednotek i celé organizace.

Persondlni audit je nastrojem slouzicim ke zvyseni efek-
tivnosti a vykonnosti organizace, ktery hledd odpovédi
na tfi zakladni otazky:

® Kdo z pracovnik( se nejlépe hodi pro danou pracov-
ni pozici?

* Jak je nastaveny systém ftizeni lidi v organizaci?

* Kolik pracovniki je tfeba mit v organizaci, aby zvladli
soucasny objem prace?

Audit rodina & zaméstnani ¢

Zaméreni auditu

Hlavnim cilem Auditu rodina & zaméstnani je rozvoj
a optimalizace prorodinné orientované personalni
kultury a zahajeni diskuze vedouci k tvorbé opatieni
napomahajicich harmonizaci rodiny a profese.

Pribéh auditu a klicovi aktéfi

Rizeni auditu rodina a zaméstnani probiha ve ¢tyfech
fazich:

1. informacni a planovaci

V pribéhu této faze se firma sezndmi s jednotlivymi kro-
ky auditniho fizeni a spolecné s poradcem urci strategii
a cile auditu s ohledem na své ekonomické zajmy. Déle
také dojde ke vzajemnému piedani vsech informaci
podstatnych pro Uspésny pribéh Fizeni a je nastaven
¢asovy harmonogram.

2. realizacni

Klicovym momentem této faze jsou workshopy se za-
méstnanci a managementem firmy, na nichz jsou
urceny nejdullezitéjsi potfeby zaméstnanych z hlediska
jejich zivotnich fazi. Na zakladé téchto zjisténi jsou for-
mulovana opatfeni sledujici rozvoj sladovani rodinného
a pracovniho zivota uvnitf firmy. Navrhy opatieni jsou
formalizovany v realiza¢nim planu a nasledné schvéle-
ny vedenim firmy. Poté firma obdrzi zakladni certifikat
Auditu rodina & zaméstnani.

15 Standard genderového auditu je dostupny na http.//www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/Projekt_Optimalizace/Standard._

genderoveho_auditu_CJ.pdf.

18 Tato kapitola byla sepsdna na zdkladé informaci z webového portdlu http://auditrodina.mpsv.cz/, véetné dokumentt a publikaci zde uverejnénych.
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3. implementacni

V této fazi se poskytuje prostor pro postupnd zavadéni
schvalenych opatfeni. Tato implementace je pribézné
sledovana a vyhodnocovéna.

4. zavérecna

Na spole¢ném zavére¢ném workshopu zhodnoti za-
méstnanci pribéh implementacni faze a efekty nové
zavedenych opatreni. Firma obdrzi plny certifikat Audi-
tu rodina & zaméstnani.

Klicovymi aktéry realizace Auditu rodina & zaméstnani
jsou tzv. poradce "7 a hodnotitel .

Vystupy auditu

V piipadé Auditu rodina & zaméstnani se predava
nejdiive prabézna, pak zéavérecna zprava. U certifikatu
se rozliSuje zékladni a pIny. PropUGj¢enim zakladniho
certifikatu auditovana firma stvrzuje, Ze v ni probéhl
Audit rodina & zaméstnani a ze byly stanoveny cile a vy-
pracovan plan opatieni k dalSimu rozvoji prorodinné
orientované personalni politiky. PIny certifikat pak ziska
tato firma tehdy, pokud v nasledujicim obdobi béhem
implementacni faze tato opatieni uskutecnila.

U vystupl Auditu rodina & zaméstnani jsou nastaveny
pevné terminy, do kdy mlze auditovana firma ziskat
plny certifikat, projit reauditem aj.

17 poradce provddi G¢astniky auditnim Fizenim od zacdtku do konce. Je v izkém kontaktu s povétenym pracovnikem a podil se na ptipravé viech Edsti
auditniho fizeni. Jeho Ukolem je priprava obsahu workshopd, komunikace s povérenym pracovnikem a spoluprdce na vytvoreni realizacniho pldnu.
V prabéhu auditniho fizeni provddi poradce expertizu opatreni, které firma uplatriuje pfi feseni situaci, do nichz se dostdvaji pecujici zaméstnanci pri
snaze o harmonizaci rodiny a zaméstndni. Poradce vychdzi z podkladd, které mu dd k dispozici povéreny pracovnik. Ddle poradce vede realizacni
workshop, na kterém predstavuje jak vysledky expertizy, tak navrhované zmény a opatreni. Béhem auditniho procesu motivuje poradce manage-
ment firmy k hleddni vhodnych reseni podporujicich slucitelnost rodiny a zaméstndni.
'8 Hodnotitel je nezdvisly odbornik, ktery se zabyvd posouzenim persondlini politiky z hlediska specifik, které prindseji rizné Zivotni fdze zaméstnance.
Na zdkladeé jeho doporucenti je firmé udélen zdkladni a poté i plny certifikdt. Posouzeni hodnotitele probihd na zdkladé analyzy dokumentace, pri-
pravené povéfenym pracovnikem a poradcem, ddle na zdkladé realizacniho pldnu a také mistnim Setfenim.
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Zavérem

Tento priivodce vznika diky finanéni podpofe Ufadu
vlady Ceské republiky a Rady vlady pro rovné prilezitosti
zen a muzl. Pevné doufame, Ze bude slouzit zaméstna-
vatelskym subjekttiim jako zdroj informaci a inspirace
pfi prosazovani opatfeni na podporu rovnych pfilezi-
tosti a sladovani pracovniho a osobniho Zivota. Jsme
presvédceni, ze aktivni postup firem v této oblasti se
zaméstnavatelskym organizacim dlouhodobé vypléci
(viz Gvodni ¢ast textu).

Véiime, Ze ceské firmy budou ve spolecnosti stale
vice naplhovat pozitivni roli a v rdmci spole¢enské
odpovédnosti firem se budou vénovat také tématim
spojenym s rovnymi pfilezitostmi. Ocekdvame tedy, ze
zaméstnavatel(, ktefi pfi rozvoji a fizeni lidskych zdroja
zohlednuji principy rovného zachazeni, bude v Ceské
republice pfibyvat.
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