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Aktualni pracovné pravni legislativa
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Program:

*Flexibilni novela zakoniku prace - Mgr. Dana Rouckova,
vrchni feditelka odboru legislativy, MPSV

*Praktickeé zkusenosti z kontrol inspekce

prace - Mgr. Ales Kalvoda,

*Svarcsystém - Mgr. Lenka Gomez Toméalova,

*Co prinese smérnice EU o odménovani - Petr Boldis
*Legislativni ukotveni Al a co z toho

plyne pro HR - Mgr. Richard Otevrel, Andrea Alturbanova
Bara Vavrova.

*Panelova diskuse: Co fika byznys na novely zakoniku
préce, napi. na zmény v DPP a DPC - Vladimira Michnova,
Jaroslava Sindelarova, Zdeiika Matouskova

*Panelova diskuse: O rovném odmeéfovani Zen a muzd
JUDr. Jitka Adamkova, Eva Koubikova,
Jindrich Fuka
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EDITORIAL

VazZené Ctenarky a ctenari!
\"4

adaznas, kteriaktivné pracujeme v oblasti

HR si v pribéhu zmén, které nase karié-

ry provazi, klade otazky, na které hleda

a s riznou mirou uspésnosti nachazi, ale

obcas i nenachéazi odpovédi. Jednou z ob-

lasti téchto otazek je: jak zvySovat, ale
priznejme si, Ze stale Castéji je i otazka ,jak si
udrzet” miru loajality, angazovanosti a mo-
tivovanosti zaméstnanci? Jak vybalancovat
vynakladané usili a finanéni prostredky v této
dynamické dobé? A to v doslova pod rukama
se ménicim vnéj$im, ale i vnitfnim prostredi
firem? Vérim, Ze toto Cislo naSeho casopisu,
v némz je odmeénovani i rovné a transparentni
odménovani Zen a muzi hlavnim tématem, by
vam mohlo poskytnout inspiraci.

Dalsim tématem, které vam v tomto ¢islo
nabidneme, je ,,zdravi v organizaci®. Protoze se
néjakou dobu pohybuji v oblasti poskytovani
zdravotni péce, tak denné vidim, jak kvalitni
péce o zdravi fyzické, ale stile vice i o zdra-
vi duSevni pozitivné ovliviiuje vySe zminéna
ocekavani ¢i potreby u zaméstnancd. Velmi
zjednoduseneé receno ,pohodu” ¢i ,,nepohodu”.
Pracujme aktivné na tom, aby ,, pracovni poho-
da“ nebyla o klidu a nicnedélani, ale o dobrych
vztazich a spravné motivaci spolupracovat se
svymi kolegy a pracovat na sobé, pracovat pro
své $éfy a pro svou firmu.

Preji vam inspirativni ¢teni!

Jaroslav Lhotan
¢élen predstavenstva
PMF

e

Chcete byt zkuSenym

My vam radi pomuZeme. Lektofi
se zkusenostmi z praxe vas
pfipravi na aktivni propojovani
HR s potiebami byznysu i jednani
s TOP Managementem.

Prehled termin a témat

1. modul 25, 09, 2024

. S‘.n_'n{ng_;lc::k,’_a role HR v podnikini, nova
organizace HR oddéleni

» Interni komunikace, firemni kultura

2. modul 11, 10, 2024

* Digitalizace v HR procesech, pougiti Al

Prace s HR daty, finanéni analyzy, HR
controlling

(5]

. modul 23. 10. 2024

* Psy i Pro manazery

* yjedndvanl, fefeni konfliktd, jednani
g cdbory

4. modul 06, 11. 2024
o Mové trendy ve vedeni lidi (hybricing
tyrmyy, flexibilni dvazky, kontraktofi)

t EVEH
zaméstnancl, hodnocen! zaméstnanai
a talant management

5. modul 20. 11. 2024
« Rizen wkonnosti, odménovani
a benefity
* Pracovni pravo v praxi HR manazera

6. modul11. 12. 2024
* Prezentace projektd G&astnikd

Program miZete absolvovat cely nebo
pouze ndktery moduld, jehof téma vas
zajima. Po absolvovani programu obdri
GOEastnicl cortifikat PMF Institutu,

Kantakt tereza.haviaskova@pmi-hr.com

S—

PMF
INSTITUT
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Hledam lidi
se smyslem
pro humor

Rozhovor:

Jiri Havel,

People Care Director,
Notino
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Ti nejlepsi praci nehledaji a nikdo o nich
nevi. AZ na lovce hlav

(M Lovei hlav ¢ili headhunteti lovi pro
firmy zaméstnance, které bézny nabor nezachyti.
Maji kontakty na nejzadané;jsi lidi z trhu prace, tési
se jejich dveére a jsou diskrétni.

Generalni reditelé, topmanazeri, nebo vysoce
kvalifikovani experti, o které se firmy perou. To
je ,material“ pro lovce hlav. BéZni personalisté
a naborové agentury maji jen malou Sanci tako-
vé lidi najit, oslovit, nebo dokonce presvédéit ke
zmeéneé prace, protoze o nich vétsinou ani nevi. ,Ti
nejzadanéjsinehledaji aktivné praci, nepracujise
socialnimi sitémi, a pustik sobé jen ty, kterym da-
véruji,“ vysvétluje headhunterka Markéta Sveda
ze spolecnosti Recruit CZ. Duveéru jako klicovou
hodnotu ostatné uvedlo plnych 97 procent respon-
dentd v analyze ,,Trendy v oblasti lidského kapi-
talu 2024% kterou zpracovala spolec¢nost Deloitte.
Rozsahla, léta budovana sit kontaktd je proto nut-
nou vybavou kazdého headhuntera.

Najit vhodného ¢lovéka zdaleka neznamena
jen nalézt zkuSeného experta. I profesional na
slovo vzaty ¢i manazer s ispéSnou dvacetiletou
praxi z urcitého typu firmy totiz mtize mit na no-
vém pracovisti problém zapadnout do tymu nebo
naladit se na firemni kulturu. A pravée zkusenosti
lovct hlav napoméhaji tomu, aby se potkal profil
kandidata s atmosférou firmy. ,,ZkuSenosti ndm
rikaji, ¢im vice o zaméstnavateli vime, tim 1épe
najdeme. Univerzalni profil kandidata ani firmy
neexistuje a novy manazer by mél zaméstnava-

teli prinést kromé odbornosti

> i pridanou hodnotu v podobé

- svych osobnich vlastnosti. Na
vyzadani poskytujeme i prove-
rené reference ¢i zaridime
osobnostni testy, zacilené

na specifické zadani pozi-

ce,” Fika Markéta Sveda.

»,Obsazovani nékterych

N pozicje do urcéitého mo-
mentu i tajnosti, az do

- momentu, kdy kandidata

posilam klientovi.“
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Stolky z recyklovaného betonu

Znacka Karlen Petry Mlejnkové by rada na Cesky trh uvadéla nadca-
sové kousky ze dieva &i recyklovanych materiald. ,,| esky zakaznik
by mél mit moZnost a vybér z mistni malosériové a kusové vyroby,

| i
l ktera je moderni, cenové dostupna a udrzitelna zaroven.*

Cechy laka cestovani, kultura a sport

Nejnovéjsi data spole¢nosti Edenred ukazuji, Ze
postabilizaciinflace zacali cesti zaméstnanci ¢astéji vyuzivat
volnocasové benefity k relaxa¢nim, kulturnim a sportovnim
aktivitam. Cesi utratili za kulturni a odpoéinkové akce v ob-
dobi od ¢ervna do srpna o 5 % vice nez v minulém roce. Nej-
vétsim segmentem (48 %) zlistava péce o zdravi, ktera trvale
stoupala predevs§im béhem koronavirové pandemie i post-
pandemickych let.

Zatimco v minulém roce mnozi ¢esti zaméstnanci vyu-
zivali volnocasové benefity predevsim k pokryti nutnych
vydaju, letosni 1éto prineslo vyrazny naruast v oblasti za-
zitkd, relaxace, cestovani a kulturnich udalosti.

Aneta Martiskov4, ¢lenka vedeni spole¢nos-
ti Edenred, dodava, Ze zmény v preferencich
jsou ovlivnény i teprve nedavno zavedenym

sbenefitnim stropem®, ktery znac¢i maxi-
malni zdanitelnou ¢astku, kterou mohou
zameéstnanci Cerpat, tedy 21983 Ké. V ramci
ni se rozhoduji nad svymi prioritami.

Ctirad Nedbalek zamifil
do materské spolecnosti Ahold Delhaize

m Po deviti letech Gspé$ného ptisobeni na pozici vicepre-
zidenta pro HR ve spole¢nosti Albert odchazi Ctirad Nedbalek
do Nizozemska, kde od 1. zari 2024 zastava roli reditele oddeé-
leni GSO HR&People and Organizational Development v ma-
terské spolec¢nosti Ahold Delhaize. V Albertu byl Ctirad Ne-
dbalek ¢lenem predstavenstva spoleénosti.

~Potvrzenim dobré prace s talenty na vSech stupnich
Fizeni neni pouze postup kolegy Ctirada Nedbalka. Ze
expaty ¢izahrani¢nimiexperty mohou byt také cesti ma-
nazeti odchazejici na vysoké ridici funkce do zahranici,
potvrdili v nedavné dobé dalsi nasi dva ¢lenové predsta-
venstva,” rika Jiri Marecek, reditel komunikace ve spo-
le¢nosti Albert. V nedavné minulosti totiz presidlil do
recké spole¢nosti Alfa Beta Vassilopoulos Michal Pavelka,
Senior Viceprezident pro Operativu, a zaujal stej-
nou pozici ve vedeni prodejen tamniho fe-
tézce, kteryjeafilaci Ahold Delhaize. Také
Hana Cerméakovd, ¢lenka predstavenstva
a komeré¢ni reditelka, odesla z ¢eského
Albertu zastavat stejnou roli mimo Ev-
ropskou unii do srbského retézce Maxi.

.1




Priprava nové generace
odborniku
na automatizaci budov

Stredni pramyslo-
va Skola na Proseku je prvni sko-
lou na svété, ktera zapojila do
vyuky oboru Automatizace mést
a budov unikatni vyukovy pro-
gram vyvinuty spolec¢nosti Loxo-
ne.

Ten studentim umozni ziskat
praktické dovednosti z automa-
tizace budov, které mohou oka-
mzité vyuzit v praxi. Cilem je
podporit vzdélavani nové gene-
race kvalifikovanych technika
a odbornikd v oblasti automati-
zace, po kterych je na trhu dlou-
hodobé poptavka prevysujici na-
bidku. Program zahrnuje pomoc
s vybavenim uceben i vzorovych
instalaci, hotové vyukové mate-
ridly a pravidelné zasSkolovani pe-
dagogt. Na zavér programu maji
studenti mozZnost absolvovat po-
krocilou certifikaci Loxone, diky
které se stavaji velmi zadanymi
odborniky na pracovnim trhu.

Skola aktivné vyuZiva techno-
logie Loxone i v budoveé a okolnich
prostorach. V primé spolupraci
szaky zde v minulych letech vznikl
vzorovy byt s koupelnou, kuchyni,
obyvacim pokojem a loznici, kte-
ry je plné rizen systémem Loxo-
ne. Rekonstrukei prosla i uéebna
Loxone, zasedaci mistnosti véetné
audia, kuchynky pro zaméstnance,
¢éi osvétleni.

Studenti tak maji moznost se-
znamit se s technologiemi primo
v praxi a ziskavat realné zkusenosti
sinteligentnimi systémy, které jsou
v soucasnosti vyuzivany v pramy-
slovych a reziden¢nich projektech
po celém svété.

Rechand Browilletie

Pfekonejme nivyky,
které nam brini

Richard Brouillette:
Prekonejme navyky,
které nam brani v rustu

Zvladani je dynamicky

proces. Tuto dovednost si za¢inadme vy-
tvaretjizvdétstvia ¢astojiovlivnirtzné
stresujici nebo traumatické udalosti.
I kdyz se diky takovym navykim mize-
me citit bezpeéné, v dospélosti ndm ne-
museji prospivat. Kniha vychazi z kog-
nitivné-behavioralni terapie, a nabizi
inovativni pristup zalozeny na ovére-
nych zkuSenostech z praxe. Pomaha roz-
poznat, které vzorce chovani naim ne-
prospivaji, a ukazuje, jak mizeme tyto
destruktivnizvyky promeénita prijmout
strategie, které ndm pomohou rozpo-
znat, co opravdu potrebujeme. Diky
mnoha prikladim z terapeutické praxe
se stava autentickym pomocnikem pro
nas osobni rozvoj. Vydava Portal.

Richard Brouillette je klinicky so-
cialni pracovnik, spisovatel, certifiko-
vany schématerapeut, ktery pracuje
spodnikateli, kreativei a profesiondly,
kteri se snazi prekonat uzkost, najit
naplnéni a zlepsit své vztahy. Zacinal
v oblasti lidskych prav s lidmi, kteri
prezili muceniavale¢na traumata. Je
praktikujici buddhista, ve své praxi
také vyuZziva mindfulness.
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KALENDAR

fijen/listopad

24.10.

PEOPLE MANAGEMENT FORUM
A ASOCIACE PERSONALISTU

HREA Summit

6. 1.

PEOPLE MANAGEMENT FORUM

Mars Wrigley -
Inspirace z Marsu

Pofi¢i nad Sazavou

14. 1.

HOGAN ASSESSMENT

Vyzvy soucasného
leadershipu
Praha

21. 1.

ASOCIACE PERSONALISTU €R A PMF

Aktualni novinky v pracovni
legislativé
Praha, MSMT
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Zkostnatély statni sektor

ajtaky nelaka

V ¢eském statnim systému chybiné-
kolik tisic IT specialistii. Hlavnim diivodem,
proé prace ,ve staitnim*“ ajtaky nelaka, jsou niz-
ké platy a nezajimavé benefity.

»Nedostatek IT pracovnikli miiZe mit zavazné do-
pady na efektivitu a bezpecnost statnich instituci.
Kritické oblasti, jako je kyberneticka bezpec¢nost,
jsou ohrozeny, coz muze zpusobit vazné problé-
my v ochrané dat a funkénosti statnich sluzeb,*
uvedla Denisa Janatova, reditelka spole¢nosti
smitio. ,,Prameérny plat IT odbornikl ve statnim
sektoru je priblizné 45 az 50 tisic korun mésicné,
cozjeaz o040 procent méneé nez v soukromém sek-
toru, kde se bézné pohybuje kolem 75 tisic korun
meésicné. Tento rozdil je klidovym faktorem, proé
IT specialisté preferuji soukromé firmy. Kandida-
ty odrazuje i byrokratické prostredi a pomale;jsi
rozhodovaci procesy,” vysvétlila Denisa Janato-
va, podle niz zaspaly statni instituce pri hledani
novych zaméstnanct dobu. Prikladem muze byt
Utad vlady, ktery od zafi nabizi pozici datového
analytika. ,,Pozadavkti na vhodného kandidata je
mnoho, mezi nimi i magisterské vysokoskolské
vzdélani. V soukromém sektoru ale dosazené
vzdélani zpravidla nehraje zddnou roli, podstat-
na je praxe, na tu pozadavek v poptavce iradu ale
zcela chybi,“rika Janatova.

Podle zkusenosti reditele Soukromé stredni
Skoly vypocetni techniky Martina Vodicky navic
byvaji IT odbornici ,,rozebrani“ uz pri studiich.
»~Skoro bych rekl, Ze neexistuje ajtak bez praxe.

Témér vSichni vysokoskolaci a hodné
stredoskolakd participuji pri stu-
diu na dalsich IT projektech,

firmy jim umoznuji dalsi roz-

voj a maturanti uz si domlou-

vaji dlouhodobéjsi spolupraci

anebo rozjizdi vlastni byznys.
Predstava, Ze naleznu kvalitni-
ho volného ajtaka s vysokoskol-
skym vzdélanim, aniz bych mu
nabidl vyrazné bonusy, je do
jisté miry naivni.“

6 hrforum s 2024

Jaka je motivace ke zméné prace?

Podle prizkumu JobsIndex je nejvétsiocho-
ta ménit praci mezi lidmi ve véku 18 az 24 let, z této skupiny
za posledni rok zménila praci vice nez tretina.

,Castéjsi stiidani mista se povazuje za pFirozené u mladsich lidi,
dvaroky azpétlet po skole. Mohou si dovolit ménit praci castéji,
treba kazdy rok nebo dva, anizby se na né nékdo dival skrz prsty,“
rika Tereza Rabi z Atmoskopu.cz.

Ve vékové kategorii respondentt 45 az 54 let to bylo uz
jenom deset procent respondentt. ,,Ti si obvykle nemohou
dovolit ménit praci kazdy rok, aniz by jejich zZivotopis ne-
ztratil na davéryhodnosti. Cile a ikoly na seniornéjsich
pozicich byvaji totiz nastavené dlouhodobé&ji. Nedavalo by
smysl odejit z mista pred tim, nez projekt prinese své ovoce,”
komentuje Tomas Pavli¢ek z pracovniho portalu Prace.cz.

Pro zastupce nejmladsi skupiny lidi (18-24 let) jsou mezi
dtlezitymi motivacemi ke zméné prace firemni benefity -
vice volného ¢asu (dilezité pro 47 % z nich) a odpovidajici
pracovni prostiedky (diilezité pro 40 % z nich). Pro zastupce
skupiny 25-34 let jsou pak dilezitou motivaci firemni be-
nefity prepocitatelné na penize (dileZzité pro 44 % z nich).

Cesti zaméstnanci ocenuji svoje séfy

Pomyslnou jednicku za schopnost vést dava své-
mu $éfovi témér pétina tuzemskych pracujicich, podle tretiny
lidi si vedouci zaslouzi dvojku. Ukézal to reprezentativni prua-
zkum, ktery personalnispole¢nost Predvybér.CZ usporadala pro
10. ro¢nik konference Happiness@Work zamérené na téma lea-
dershipu.

Prouplnost: ,propadnout” svého $éfa nechalo jen Sest pro-
cent i¢astnikd prizkumu, necelych devét procent hodnotilo
¢tyrkou a tfi desetiny lidi zndmkovali primérnou trojkou.
Predvybér.CZ uz nékolik let opakované zjistuje, jaké faktory
maji vliv na spokojenost lidi v praci. Zajimavost prace jako
nejdulezitéjsi letos uvadi 31 % lidi, zatimco dobrou vyplatu
29 % dotazanych.

Necel4 desetina lidi mini, Ze na
jejich spokojenost ma vliv i dobry
§éf. Stejné jako pred rokem mezi
odbornost a zkuSenosti a schop-
nost byt oporou svému tymu.




-ﬁ'& Identita - pFibéh éeského grafického designu

. ﬁj' = Kdo graficky upravil prvni ceskoslovenskou dstavu? Z jaké tradice vychazi cesky
iy -
v . f"“@‘f graficky design a kdo jsou jeho hrdinové? Jak vznikaji pisma? A jak se ocitla
\w‘_ na plakatu k filmu PeliSky IZicka? Kniha Lindy Kudrnovské predstavuje zcela
i i poprvé unikatni pfibéh Eeského grafického designu a typografie.

Uklizecky a uklizeci trpi no¢ni praci

Polovina Gklidovych pracovniki stle pracuje mimo
béZnou denni sménu. Jsou na tom v mnoha ohledech htire nez ti, ktefi pracu-
ji béhem dne, a mnoha z nich to ¢éini problémy. 70 % pracujicich v noénich
sménéch uvadi, Ze nemaji dostatek spanku, vyplynulo to z globalniho prizku-
mu Working against the clock zaméreného na dopady jejich pracovnich roz-
vrhii na zdravi, pohodu a Zivoty. Uklidovi pracovnici, ktefi pracuji pouze
na denni smény, 1épe spi, maji lepsi stravovaci navyky, konzumuji méné
cigaret a alkoholu a vykazuji mensiucinky na své dusevnizdravi nezjejich
kolegové, kteri pracuji na jiné smény. Sedm z deseti uklizec¢d, kteri pra-
cuji mimo denni sménu, tak ¢ini z nutnosti. At uz kviali vy$sim mzdam,

které zahrnuji ptiplatky za no¢ni smény nebo moznost
pracovat na delsi ivazek. Nebo proto, Ze denni smény pro
nénejsou dostupné anemaji tak na vybér. Jejich
prace, kterou provazeji vyse uvedené negativni
jevy je pak navic jeSté podcenovana.

Nejvétsi gender pay je na obchodnich pozicich

a v Géetnictvi

DIV 7N Z Setieni personalni agentury Grafton Recruitment vy-
plyva, Ze jen 27 % Cechii nevnima rozdily v odménovani muzi a Zen.

Jedna se nejcastéji o kvalifikované
pracovniky mezinarodnich firem,
kde jsou v otdzce rovného nastavo-
vani mezd velmi prisna pravidla.
Podle dat Ceského statistického
aradu byl v roce 2023 nejvétsi roz-
dil ve mzdach muzi a Zen napri¢
segmenty, profesemi a pracovni-
mi pozicemi ve Zlinském kraji,
kde ¢inil témér 19 %. Druhou a treti
pricku tohoto zebtiéku zaujaly kra-
je Kralovéhradecky a Jihocesky
s16 %. Nejmensi rozdily, na arovni
10 %, byly naopak evidovany v kraji
Karlovarském. V absolutnich ¢éis-
lech berou Zeny ve Zlinském kraji
o plnych 7573 K¢ méné nez muzi,
v Karlovarském kraji tento rozdil
¢ini 3679 K¢. Castky vychazi z me-
dianu mési¢nich mezd. Pomoci ma
smérnice EU, dle nizZ jiz od ¢ervna
roku 2027 budou muset firmy s vice

nez 150 zaméstnanci kazdy rok re-
portovat, Ze ve mzdach rozdily ne-
délaji. Z analyzy mezd uchazeci,
kterym Grafton Recruitment v ro-
ce 2023 zprostredkoval praci na
hlavni pracovni pomeér, vyplynu-
lo, ze k pozicim, kde jsou rozdily
vlibec nejvétsi, patfi napriklad
Ucetni a obchodni pozice, Zeny na
nich berou dokonce o 22 % méné
nez muzi. Na pozici operatora/ky
ve vyrobé jde o rozdily 16 %, na
administrativnich pozicich 12 %,
ve vyvoji software pak pouha 4 %.
Jako diivody rozdili v odmeénova-
ni Zen a muzl dle nedavné ankety
Grafton Recruitment respondenti
zminuji historické/kulturni zvyk-
losti (25 %), rozdilné vyjednéavaci
schopnosti (26 %) a diskriminaci
pohlavi (23 %).

KALEIDOSKOP

Proc vasjeden
webinar o stresu
nespasi

Text: Jana Mészarosova,
spolecnost Assessment Systems s.v.0.

ednorazové webinare o stresu

maji jisté své misto, mohou

slouzit jako dobry nastroj pro

zvySeni povédomi o stresu

ajehovlivunanaSezdraviavy-

kon. Nicméné, pokud jde o sku-
te¢nou pomoc lidem, kteri prochazeji
naroénymi zivotnimi situacemi, tyto
webinare ¢asto nestaci. Divod je jed-
noduchy - jednorazova akce nema silu
nabidnout dlouhodobou podporu ¢i
hlubsi porozuméni individualnim po-
trebam. Kazdy z nas prochazi riznymi
vyzvami, at uz v pracovnim, osobnim
¢i rodinném zivoté, a univerzalni rady
z webinare jen zridka pokryji vSechny
potreby.

Komplexni a individualni pod-
poru vSak nabizeji Employee Assi-
stance Programy (EAP), které jdou
nad ramec povrchni osvéty. Nabize-
ji konkrétni pomoc, jako je krizova
intervence, sezeni s psychologem,
pravni konzultace, finan¢ni pora-
denstvi nebo asistence s orientaci
v socidlnim systému. At uz se jed-
né o rozvod, depresivni a tizkostné
stavy, koupi nemovitosti, vyrizeni
materské nebo jiné situace, EAP
poskytuje cilenou podporu presné
tam, kde je potfeba. A to nejen za-
méstnanclim, ale i jejich rodinnym
prislusnikam.

ASSESSMENT o SYSTEMS

H i
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TEXT: PETR BOLDIS, SENIOR ASSOCIATE TALENT, MERCER, EASTERN EUROPE

TEMA

AOUE & tranSparent
grimenovani

Kratk( privodce pozadavky smérnice EU

Problematika rovného a transparentniho odménovani ¢asto

pusobi jako rudy hadr na byka. Objevuje se mnoho domnének,

spekulaci a zavadéjicich vgkladu. Cilem tohoto élanku je projit

zasadni body smérnice a konkrétni pozadavky na firmy.

mérnice Evropského parla-
mentu a Rady (EU) 2023/970 ze
dne 10. kvétna 2023 (déle jen
smérnice) byla prijata v ram-
ci EU", ale kazdy ¢lensky stat
je povinen tyto zmény imple-
mentovat do svého pravniho systé-
mu. V Ceské republice zatim probi-
h4 diskuse a priprava zmén zakond,
které se budou tykat Zakoniku prace,
Obcanského zakoniku i Obcanského
soudniho radu.
S ohledem na vySe uvedenou skutec-
nost tak tento ¢lanek shrnuje pouze po-
zadavky vlastnismérnice, které teprve

8 hrforum s 2024

budou upraveny do textu zakont Ceské
republiky.

0 CO SE JEDNA?

Zamezeni diskriminace obsahuje jiz
soucasny Zakonik prace, nicméné vy-
mahatelnost diskriminaénich praktik
bylaslozita. Smérnice o rovném odmé-
novani prinasizprisnéni povinnostiza-
méstnavateli v oblasti kontroly vnitrni
spravedlnosti odmeénovania poskytuje
i lepsi pravni moznosti pro pripadné
postihovani diskriminace. Hlavnim
zdmérem je zamezeni diskriminace
v odmeénovani Zzen a muzi, nicméné

tato pravidla nastavuji rovné podmin-
ky pro vSechny zaméstnance.

Cast smérnice, regulujici transpa-
rentnost odménovani, se snazi vy-
rovnat informacéni prevahu zamést-
navatelll nad zaméstnanci. Formou
zakonné povinnosti budou zameéstna-
vatelé povinni sdilet vice informaci
0 svém systému odménovani a moz-
nosti kariérniho postupu.

PROC SE TOUTO PROBLEMATIKOU
ZABYVAT?

Smeérnice obsahuje povinnost nahra-
dy Skody za prokazanou diskriminaci



Upraveny rozdil
(27,000 K&)

Vysvétleny rozdil
(81,000 K¢)

Pramérna
roc¢ni mzda
muze

Pramérna
roc¢ni mzda
zeny

540 000 Ké

432 000 K¢

A business of Marsh McLennan

a sankce (zejména finan¢ni pokuty)
za nedodrzeni pravidel. Podle smér-
nice nema byt vyse nahrady Skody
pracovnikim (véetné od$kodnéni za
uslé prilezitosti a nemajetkové Gjmy)
jakkoli omezena. Finan¢ni pokuty
za diskriminaci maji zarucit ,skutec-
ny odrazujici i¢inek” a doporucuje se
jejich stanoveni na zakladé hrubého
ro¢niho obratu nebo celkového ob-
jemu mezd firmy. Dalsi formy sank-
ci budou zahrnovat vylouceni firem
z ruznych dotac¢nich programi nebo
vylouéeni z verejnych zakazek.

Pro ilustraci moznych dasledkt
je dobré pripomenout jeden z nej-
znaméjsich pripadd mzdové diskri-
minace v pripadé zaloby na Ceskou
postu? a stale bézici skupinovou Zalo-
bunadorovnani odménovanizamsést-
nancu (https:/rovnamzda.cz/). Sa-
motna Ceské posta odhaduje mozné
néakladynaurovnanisporuazna3,5mi-
liard! K¢ 3.

Smeérnicezarovenzavededo ¢eského
pravniho systému dosud nevidany
nastroj - dikazni bfemeno v pri-

NEUPRAVENY,
HRUBY ROZDIiL

Rozdil v odménovani,
Zen a muz(, vysvétlitelny
objektivnimi faktory jako jsou
celkova pracovni zku$enost,
kvalifikace nebo odpovédnost

Primeérny rozdil
v odménovani zen a muzd

padechdiskriminace bude nastrané
zameéstnavatele. Ten bude muset sou-
du vérohodné prokéazat, ze zalujiciho
zameéstnance nediskriminuje. Pro-
mlceci doba navic nesmi byt kratsi
nez tri roky.

Kromé vys$e uvedenych existuje
ijiny dGvod, proc¢ pozadavky smérnice
naplnovat, a tim je znac¢ka firmy a jeji
povést. Zejména nejmladsi generace
na trhu prace je velmi citliva na jako-
ukoli formu diskriminace. V kombi-
naci se socidlnimi sitémi a hodnotici-
mi platformami (napf. Glassdoor.
com, Atmoskop.cz) je velmi jedno-
duché vyznamné poskodit povést fir-
my a zkomplikovat nabor a udrzeni
stavajicich zaméstnanct.

POZADAVKY NA FIRMY

Rovné odménovani

Smérnice pozaduje stejny pristup k od-
meénovani pro vSechny zaméstnance
podle zasady ,stejnd odména za stejnou
praci“. Podminky odmeénovani v ramci
stejnych pracovnich pozic nebo pozic
stejné hodnoty musi byt jednotné (tj.

LVYSVETLENY
RozDiL« *

welcome to brighter

~UPRAVENY
ROZDiL“

Zbytkovy rozdil, ktery
nelze vysvétlit a muze byt
vysledkem nerovnosti
v odménovani

nejsou pripustné zadné individualni
vyjimky).

Pod termin ,odménovani” spadaji
veskeré slozky prijmu zaméstnance;
tyka se zakladni mzdy, priplatka,
nahrad, bonusu i benefita (presna
definice v Ceské legislativé bude jed-
nim z kli¢ovych bodf). VSechny tyto
komponenty se budou srovnavat jako
hrubé rocni ¢astky.

Je otazkou, zda bonusy/vykono-
va ¢ast vyplacena na zakladé vykonu
pracovnika bude lokalni smérnici re-
gulovan. Jakkoli bude definice nasta-
vena, vzdy bude nezbytné prokazat, Ze
podminky pro dosaZeni a vyplatu
bonusu jsou identické pro stejnou
kategorii zaméstnanct (napt. vyroba,
obchodnici, management).

Priprava reporta o rovném od-
ménovani se bude tykat firem, které
maji minimalné 100 zaméstnancu.
Podle poctu zaméstnancli smérnice
stanovuje, jak ¢asto budou firmy mu-
set pripravovat reporty o rovném od-
ménovani ve své firmé za predchozi
rok:
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+ firmy s poctem100-149 zaméstnanci
odevzdaji prvni report do 7. Cervna
2031 a poté kazdé tfi roky

+ firmy s po¢tem zaméstnancti mezi
150-249 odevzdaji prvni report do 7.
¢ervna 2027 a poté kazdé tri roky

+ firmynad 250 zméstnancii odevzdaji
prvnireportdo7. cervna 2027 a poté
kazdy rok.

Statistiky, které budou firmy pri-
pravovat musi obsahovat:

a) rozdil v odménovani a doplrikovych
slozkach (doplrikové slozky zahrnuji
veskeré priplatky, ndhrady, bonusy
abenefity) Zen amuzl (pozn. pramér
odménovani vSech Zen vs. muzl na-
pri¢ vSemi pozicemi ve firmé);

b) mediin rozdilu v odménovéani a do-
plnkovych slozkach Zen a muzi;

¢) podilZen a muzi, ktefi dostavaji do-
plitkové nebo proménné slozky;

d) podil Zen a muzi v kazdém pasmu

A business of Marsh McLennan
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kvartilu odménovani (distribuce od-
meénovani podle pohlavi).

I kdyZo tom smérnice pfimo nemlu-
vi, pfedpokladame, Ze mimo celkové
srovnani napric firmoubudou ostat-
ni statistiky poc€itany na zakladé ka-
tegorii/gradu podle srovnatelnych
pozic.

Rozdily v odménovani mezi muzi
a Zenami po zohlednéni vSech objek-
tivnich faktora (kvalifikace, zkusSe-
nosti, komplexnost zadanych tkola
apod.) nesmi prekro¢it 5 %. V opa¢ném
pripadé bude muset zaméstnavatel
rozdil zdivodnit, spole¢né se zéstupci
zaméstnancl analyzovat pri¢iny a do
pul roku sjednat napravu.

Transparentni odménovani
Pozadavky na transparentnost od-
meénovani se tykaji vSech firem bez
ohledu na jejich velikost.

+ Zaméstnancibudou mocipoZadovat
informace o své individualni irovni
odmény a o primérnych trovnich
odmeénovani pro stejné pozice nebo
pozice stejné hodnoty (tj. porovnat
svojisoucasnou uroven odmeénovani
s primérem za vSechny pracovniky
na stejné pozici).

- Zameéstnavatelé budou muset kazdo-
ro¢né véechny pracovniky informo-
vat o jejich novych pravech.

+ Informace o mzdé nemize byt pova-
Zovanaza tajnou a pracovnikim ne-
smi byt branéno v tom, aby si sdélo-
valiinformace o svém odménovani.
Smluvni klauzule o mlc¢enlivosti
o odmeénovani budou pravné prohla-
Seny za neplatné.

+ Zaméstnavatelé budou povinni zve-
fejnit svym pracovniktim informace
o systému, ktery pouzivaji pro sta-
noveniurovniodménovani (kritéria
systému), prehled Grovni odmérno-

welcome to brighter




vaniainformace o mozném postupu
v odménovani pracovnika (kariér-
nim postupu).

+ Pro uchazece o zaméstnani budou
firmy povinné zverejnit informace
o nastupni mzdé nebo rozpéti pro
danou pozici a pripadné relevantni
ustanovenik odménovani podle ko-
lektivnismlouvy. (Pozn. Zde ¢ekdme
na konkrétnidefinici ¢eské transpo-
zice normy - jaké informace a kdy
bude firma povinna zverejnit.)

+ Pracovnici, provadéjici pohovory se
nebudou smét ptat na historii odme-
novani na predchozich pracovnich
pozicich/u predchozich zaméstna-
vatelt.

+ Nazvy pozicbudou muset byt gende-
rové neutralni (pozn. pravdépodob-
né ptjde o varianty nazva — naprt.
Referent/-ka)

JAK SE FIRMY MAJi PRIPRAVIT?
Nejpozdéji do 7. ¢ervna 2026 musi Ce-
ska republika aplikovat pozadavky
smérnice a pripravit vSechny pravni
predpisy, které uvedou v ucinnost
pravnia spravni predpisy nezbytné pro
dosazenisouladu s touto smérnici. Fir-
my budou muset zavést nebo dukladné
revidovat nékteré z klicovych HR pro-
cesu:

1. Hodnoceni pozic

Smérnice primo hovoti o stejnych po-
zicich nebo pozicich stejné hodnoty.
Firmy tak budou muset zavést nebo re-
vidovat systém pro srovnani relativni
hodnoty pozic, ktery je bude hodnotit
podle genderové neutralnich faktort,
jako je obtizZnost prace, odpovédnost
nebo kvalifikace. Z hlediska me-
zinarodni zkusSenosti je pro tento tikol
idealnianalyticky bodovy systém, jako
je Mercer IPE, WillisTowersWatson
Global Grading System nebo Korn Fer-

ry Hay method. VSechny tyto systémy
hodnoti pozice na zakladé stejnych,
univerzalnich kritérii a umoznuji mezi
sebou srovnat pozice rtizného typu
azarazeni ve firmach.

2. Architektura pozic

Vysledky hodnoceni pozic slouzi jako
zakladni stavebni kdmen pro nasta-
veni architektury pozic - irovni ne-
boli gradt. Zde bude nezbytné jasné
a srozumitelné sdruzit pozice stejné
hodnoty do jedné kategorie, ktera se
bude mimo jiné srovnavat pro povin-
ny reporting.

3. Kompetenéni matice

Prehled pozadavkt na kvalifikaci
a kompetence na jednotlivych pracov-
nich pozicich nebo tirovnich. Smérni-
ce ji pfimo nepozaduje, nicméné pro
komunikaci rozdil mezi pozicemi
ajejich odhodnocenim zaméstnancim
bude velmi uziteéna.

4. Revize internich smérnic a smluv
Na zakladé smérnice EU bude nutné
revidovat interni HR dokumenty a za-
jistit, aby pracovnismlouvy neobsaho-
valy klauzule, které budou ze zakona
neplatné (mlc¢enlivost o mzdeé). Stejné
I proces naboru bude muset zohlednit
nové povinnosti (informovani kandi-
dath) a upustit od nékterych soucas-
nych dotazd.

5. Komunikaéni politika

Nejveétsi zménou pro zameéstnavatele
bude povinnost mnohem otevrenéjiko-
munikovat informaci zaméstnanciim
i uchaze¢iim o zameéstnani. Zamést-

navatelé svym pracovnikim zajisti
snadny pristup ke kritériim, ktera se
pouzivaji ke stanoveni odmén pracov-
nika, rovni odménovani a postupu
v odménovani pracovnikl (kariérni
postup). To bude vyZadovat i vyssi ko-
munikac¢ni naroky na strfedni manage-
ment, ktery bude muset informovat
zameéstnance o jeho pozici v mzdovém
rozpéti a tuto pozici jasné zdtvodnit.

DALSi KROKY

Ministerstvo prace a socialnich véci
pracuje na priprave legislativy v sou-
vislosti s aplikaci smérnice do ¢eského
pravniho systému.

Dobrou zpravou je, Ze Minister-
stvo je otevrené dialogu a navazalo
komunikaciisnové zalozenou Com-
pen&Ben asociaci (www.compenben.
eu), ktera chce profesné rozvijet témata
odmeénovani a benefita

Podle vysledku prvnich diskusi
s asociaci Ministerstvo planuje prijeti
smérnice v minimalnim nutném roz-
sahu.

Vérme, zZe tato diskuse se bude roz-
vijetivbudoucnu a vyslednou podobu
regulace tak budou moci ovlivnit i fir-
my alidé srozsahlou praktickou zkuse-
nosti v této oblasti.

ODKAZY NA ZDROJE

1 https://eur-lex.europa.eu/le-
gal-content/CS/TXT/?uri=uris-
erv%3A0J.L_.2023.132.01.0021.01.
CES&toc=0J%3AL%3A2023%3A132%
3ATOC

2 www.epravo.cz/top/clanky/prelo-
movy-rozsudek-nejvyssiho-soudu-cr-
-ve-veci-rovneho-odmenovani-zamest-
nancu-111660.html

3 www.irozhlas.cz/zpravy-domov/
ceska-posta-dorovnani-platu-jine-pla-
ty-ridicu-ceske-posty-rozvoz-postov-
nich_2110290708_zpo /
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FLEXIBILITA

Strach ze zmeén?

TEXT: ONDREJ KOPRIVA
FOTO: ARCHIV NN POJISTOVNA

Lekem je respekt a flexibilita

Lidé nikdy nebudou milovat zmény. Tlak na zaméstnance
ale dal poroste, a to nejen v disledku vyuzivani Al. ,Dulezité
je umét pruzné reagovat na pozadavky zaméstnancu

i kandidatl a neustale odstrafiovat prekazky,” fika Hedvika
Hol4, ktera je HR feditelkou NN pojistovny a penzijni

spolec¢nosti a se svym tgmem se stara o 800 zaméstnanct

v Cesku.

12 hrforum 52024

Jak byste popsala lidi a praci

v pojistovné?
Pracujiundschytriaanalyticky schop-
ni lidé, kteri se divaji na véci z Siroké
perspektivy. Pro laika jsou to spis$ ma-
tematicti véstci, ktefi promysleji, co se
bude dit za 20 let, a prizplisobuji tomu
nasi produktovou nabidku. Schopnost
vyhodnocovat rizika se prirozené pro-
pisuje do naseho podnikani i firemni
kultury.

Setkavate se s pfedsudkem, ze
poji§tovna je nudné misto plné
Hkravataka“?

Kandidati prichézeji s vétsi ¢i men-
§i predstavou o tom, co obnasi prace
v pojistovné. Nékdy ten prvni obrazek
v jejich hlavé vypada i tak, jak zaznélo
v otdzce. Ale jakmile dorazi na poho-
vor, jsou pozitivné prekvapeni nefor-
malni atmosférou i hezkymi prostory,
ve kterych pracujeme.

Co délate pro to, abyste takové
predsudky bofili?

Napriklad uz béhem druhého kola vy-
bérového rizeni zveme kandidaty na
osobni setkani s tymem. Sami se pre-
sveédci, Ze nejsme zadna parta ,,sucha-
ri“ nebo Ze nemame pevné stanove-
ny dress code - v 1été je mozné potkat
v praci kohokoli v kratasech. Troufnu
si také Fict, Ze naSe benefity i mira fle-



xibility jsou daleko od néjaké zkostna-
télosti.

Co si pod tim predstavit?
Zaméstnanci maji velkou volnost
v tom, jak a odkud chtéji pracovat. Na
rozdil od rady firem jsme totiz po konci
pandemie ,nenaridili“ navrat do kan-
celari. D4l nechavame na tymech, jak
Casto se chtéji osobné potkavat. Mini-
mum jsou pouhé dva dny v kancelari
zamésic, a navic mame i flexibilni pra-
covnidobu. Mohou u nas tak pracovat
lidé z rtiznych koutdi republiky, mamy
a tatové na rodiéovské dovolené nebo
ti, kteri se staraji o nékoho blizkého.
Kultura rovnych prilezitosti je u nas
prirozena véc.

Jaké dalsi benefity na vase
zaméstnance ¢ekaji?

Jsou to treba dva tydny volna navic
a takzvana cafeterie, kdy je zcela na
lidech, za co body v ni vyméni. Maze
jit stejné tak o relax ve wellness hote-
lu jako seskok paddakem. Vzhledem
ktomu, Ze nasim klienttim ¢asto poma-
hame zajistit se na spokojené stari, sa-
mozrejmeé zameéstnancim prispivaime
i na penzijni sporeni. A nabizime jim
izvyhodnéni v rdmeci nasi produktové
nabidky, jako jsou dozivotni slevy na
pojisténi velkych zivotnich rizik.

Mate v tomto ohledu dvoji roli, Ze?

Presné tak. Jsme schopni nabidnout
produkty nejen vlastnim pracovni-
kim, ale také pomahame dal$im tisi-
clm zameéstnavateldl s nabidkou atrak-
tivnich firemnich benefitd pro jejich
lidi. Nedavno jsme treba predstavili NN
Orange Benefit - Zivotni pojisténi, kte-
ré dokaze pokryt hlavni Zivotni rizika
zaméstnance, véetné zavaznéinvalidity
nebo nesobésta¢nosti, i maximalizovat
Usporu na danich. Je totiz celé danovée
uznatelné. Stalevice firem siidiky nam
uvédomuje, Ze zivotko je nepravem
opomijenym zaméstnaneckym benefi-
tem, ktery pomah4 v pripadeé slozitéj-
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Stale vice firem si
i diky ndam uvédomuije,

Ze Zivotko je nepravem
opomijenym
zaméstnaneckym benefitem,
ktery pomaha v pripadé
slozitéjsich Zivotnich situaci
obéma stranam.

FLEXIBILITA

f Sy

-

§ich zivotnich situaci obéma stranam.
U nas uz si oblibu ziskava pravé proto,
Ze lidé chtéji mitjistotu, Ze o jejich bliz-
ké bude vzdy postarano a oni nebudou
muset kvili kazdodenni péci o nékoho
z rodiny opustit svou praci.

Dotkli jsme se uz tématu rovnych
prileZitosti. Jak s nim pracujete?
Podepsali jsme Chartu diverzity, jsme
éleny iniciativy Pride Business Forum,
ktera pomah4 zavadét a pecovat o rov-
né prilezitostina pracovisti, aletosjsme
podporiliinaselidipriucastinapocho-
du Prague Pride. To ale zdaleka neni
vSechno. Klicové pro NN je, aby se u nas
zameéstnanci jakéhokoliv véku, barvy
pleti, vyznani nebo sexudlni orienta-
ce citili dobre a méli jistotu, Ze se o né
firma postara v jakékoliv zZivotni fazi.
Zkratka abychom budovali pratelské
arespektujici prostredi pro vsechny bez
vyjimky. A zminéna hodnota respektu
se u nas odrazi opét ve flexibilité.
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FLEXIBILITA

V jakém smyslu?

Respekt otevira nase dvere i tém, kteri
by na né jinak pravdépodobné nikdy
nezaklepali. Proto se snazime vzdy
pruzné a citlivé reagovat na potreby
zaméstnanct a kandidat(, a uz dnes je
pronasmalo co prekazkou. Elementar-
ni dcta vici nasim lidem se projevuje
itak, Ze mame Gplné minimalni mzdo-
vé rozdily mezi Zenami a muzi. Aktual-
né jsme nékde okolo 2 %, zatimco pri-
meér ceského trhu je stale pobliz 10 %.

Vidite v ramci HR na obzoru dalSi
vyzvy?

Clovék ptirozené vyhledava spis klid
a jistotu. Zaroven na nas ale dnesni
dobaa pracovnitrh kladou ¢im dal vys-
§inaroky vtom, abychom uméli praco-
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vatsezménou abyliochotniseneustile
ucitnovym vécem. Oc¢ekavam, ze tento
tlak na zaméstnance dal poroste nejen
v disledku vyuzivani Al, a budeme se
tak dostavat do jesté vétsiho rozporu se
situacemi, které nam nejsou prijemné.

Velkou vyzvou pro HR tedy bude
najit rovnovahu. Nabidnout zamést-
nanctim péci, diky které vse zvladnou
vybalancovat a nebudou v neustalém
stresu. Nenito pochopitelnénové téma,
firmy se tim uZ néjakou dobu zabyvaji.
Nemadam ale pocit, Ze bychom zatim ob-
jevili univerzalni klic.

Jak k této oblasti pristupujete

v NN?

Firemni kulturu mame postavenou
na trech zdkladnich pilirich, srozu-
mitelnosti, péci a spolehlivosti. Nej-
vyraznéjsi je pravé oblast péce, coz
pravdépodobné souvisiis tim, Ze jsme
pojistovna. Nasim poslanim je pomé-
hat lidem v tézkych Zivotnich situa-
cich, a tak je laskavost a starostlivost
logicky néco, co ma vétsina naSich za-
meéstnancd zaneseno v sobé jako svou
vlastni silnou vnitfni hodnotu. A ¢asto
izivotni smysl. Projevuje se to ¢asto uz
u pohovort, kdy se kandidati mnohdy

pro praci u nds nadchnou praveé proto,
Ze z atmosféry na centrale sami vyciti,
Ze to je pro né presné ,,ono*.

Zminila byste postupy, které

se vam pfi vybérovém fizeni
osvédeily?

Povazujeme za samozrejmé, Ze soucas-
ti vybérka je i setkani s tymem. Jak si
kandidat sedne s ostatnimi lidsky, je
stejné dilezité jako to, co umi. Délame
zkratka maximum pro to, aby kandidat
pochopil, do jaké firmy se hlasia co od
néj budeme ocekavat. Nevybirame si
pouze my. I uchazec si musi rict, zda je
pro néj nase firma ta prava.

A co moznosti profesniho rozvoje

a kariérniho rastu?

V NN méame nejriznéjsi rozvojové
programy a snazime se jejich nabidku
neustale inovovat. Letos jsme spustili
program Al Business Translator, ve
kterém se pod vedenim zahrani¢nich
lektorti §koli 30 vybranych zaméstnan-
cl. Smyslem je naucit tyto lidi pouzivat
umeélou inteligenci nad ramec stan-
dardniuzivatelské znalosti. Vytipovat,
kde je dobré Al zapojit do kazdodenni
pracovni ¢innosti, nasledné na to vy-
tvorit ,use case“ ave spolupracisIT ho
ido detailu rozpracovat.

Svij projekt pak lidé odprezentuji
predstavenstvu, a pokud dava smysl
izfinanéniho hlediska, dostanou na néj
penize a sami ho i realizuji. BEhem par
mésicll jsme tak prirozené vytvorili Al
ambasadory napri¢ oddélenimi a vzni-
kajindm opravdu zajimavé Al projekty
rozli¢nych zaméreni.

Neni to ale jen o par vybranych li-
dech. Nasim cilem je, aby 75 % zamést-
nanct letos vénovalo aspon jeden pra-
covniden skoleninanové technologie,
vcetné AlL. Podobné rozvojové aktivity
predstavuji vzdy velkou investici, ale
ibenefit. Prozameéstnanceifirmu. Lidé
se dal posunou v néc¢em, co je samotné
zajima, a nabyté schopnosti vyuziji ve
prospéch NN./



ADVERTORIAL

Diky EU se zméni odménovani firem.
Jak se na nova pravidla pfipravit?

vropska unie loni prijala smeér-
nici zavadéjici nova pravidla
otransparentnim odménovani.
Cilem je zprtuhlednit mzdovou
strukturu ve firmach a zamezit
rozdilnému odménovani mezi
Zenami a muzi na stejnych pozicich za
stejny vykon. Firmy budou mit jesté né-
jaky éas se nanové podminky pripravit,
nejpozdéji do cervna 2026 by se zmény
meély projevit i v naSem zakoniku. Na
trhu tak vznika iniciativa v podobé
mzdového prazkumu Pay-Fair.cz, kte-
ra si klade za cil pomoci HR oddélenim
pripravit se naimplementaci smérnice
ataképoskytnout novy pohled natrzni
data o odménovani ve spole¢nostech.

Po implementaci smérnice do legis-
lativy ¢lenskych statti EU budou firmy
s vice nez 100 zaméstnanci pravidelné
reportovat, jak maji nastavené odme-
novani. Pokud rozdil vodménovanizen
a muzl na stejné pozici bude presaho-
vat 5% anebude objektivné odivodnén
¢i podlozen, bude firma muset situaci
napravit a znevyhodnéné zameéstnan-
ce odSkodnit. Zaméstnavatelé budou
mit dale povinnost informovat ucha-
zecCe o vysi nastupni mzdy. V pracovni
smlouvé uz také pak nenajdete zakaz
mluvit o své mzdé s ostatnimi. Kazdy
zaméstnanec bude mit dokonce pravo
zjistit, kolik je primérna odmeéna v or-
ganizaci na jeho/jeji pozici.

EU tak kompletné méni dosavadni
pohled firem na odmény. Pro zamést-
nance to znamena nékolik pozitiv. Jed-
no z pravidel smérnice je totiz pravo
zaméstnanci znat pravidla pouzivana
ke stanoveni odmény a kariérniho po-

Jedna z nejvétsich vyzev
pro firmy spociva pravé
v pfipravé internich pravidel
pro urc¢ovani odmén
na kazdé pozici.

stupu, ktera budou muset byt objektiv-
niagenderoveé neutralni. Zaméstnanec
bude tedy presné znat, na co je navazan
kariérni postup nebo navyseni mzdy.

Jedna z nejvétsich vyzev pro firmy spo-
éivapravé v pripravé internich pravidel
pro uréovani odmén na kazdé pozici.
Rada firem bude potiebovat systema-
ticky vytvorit pracovni popisy, k tém
pak kompetenéni modely a také systém
pozadavkl na vykon pozice, aby mohly
postavit jasnou kariérni cestu praktic-
ky u kazdé pozice ve firmé. Tyto doku-
menty casto hlavné v mensich firmach
chybi nebo jsou neaktualni.

Na zacatku to pro firmy bude zna-
menat zvySeni naklad na administra-
tivu a urcité investice do vytvoreni ¢i
aktualizace pracovnich popisti, kompe-

AUTOR: TOMAS DRAZNY, CO-FOUNDER PAY-FAIR

ten¢nich modell, vymysleni nastaveni
kritérii odménovani a interni analyzy
soucasného stavu férovosti. U rady fi-
rem bude také zasadni proména v hod-
notovém ramci spole¢nostivtom, Ze se
bude klast diraz na férovost - ktery tam
ted Casto neni, a také proto existuje ge-
nder pay gap.

Mzdovy prizkum Pay-Fair vznika s my-
Slenkou poskytnout firmam kromeé trz-
nich dat o trendech odménovani také
nastroje k tomu, aby mohly nastavit
férové a konkurenceschopné odmeény
podle pravidel EU a pripravit se tam na
revoluci transparentnosti v této oblasti.

Prvni ro¢nik prazkum probéhne le-
tos na konci roku a prvnich 100 z¢ast-
nénych spoleénosti ma moznost ziskat
kromé mzdovych dat z trhu v ramci
ucasti také dal$i dokumenty a néstro-
je jako grading vSech pozic ve firmé,
pracovni popisy, k nim kompetencéni
modely a pozadavky na vykon pozic,
které se hodi jak pfi inzerci pozice, tak
pokud jde o nastavenitransparentniho
odmeénovani. V neposledni radé firmy
ziskaji analyzu interni férovosti, tedy
vhled do soucasného stavu.

Transparentni odmény a jasna ka-
riérni cesta jsou pro kandidaty ¢im
spoleénosti Glassdoor z roku 2022 63 %
zameéstnancu preferuje pracovat ve fir-
meé, ktera ma transparentni strukturu
odmeén. Fér mzdové i bonusové struktu-
ry zaloZené na objektivnich pravidlech
pomahaji do firem prildkat nové talenty
a motivovat ty stavajici. /
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Odolnost, znama takéjakoresilien-
ce, je schopnost ¢lovéka prizpuso-
bit se zménam, zvladat a prekonat
stresujici a naroc¢né situace. Je to
vnitrni sila, ktera ndm umoznuje
postavit se vyzvam, prizplsobit
se novym podminkam a pokra-
¢ovat dale s obnovenou energii.
Je spojovana nejen s udrzovanim
psychické rovnovahy, ale i s osob-
nim rozvojem. Mezi hlavni pilire
odolnosti patfi emocionalni po-
hoda, vnitrni motivace, zaméreni
na budoucnost, silné socialni sit
a fyzické zdravi. Na pracovisti se
odolnost projevuje schopnosti za-
méstnanct udrzet si psychickou
rovnovahu a pozitivni pristup,
a pokracovat v praci navzdory ne-
éekanym zménam nebo nejistoté.
SniZzena odolnost se na pracovisti
projevuje jako potiZe s ucenim se
a rozvijenim novych dovednosti,
negativnim pohledem a nedostat-
kem motivace ke zméné.

Odolni zaméstnanci si vytvareji
trvalé a priznivé pracovni postoje,
které vedou k angazovanosti. Mno-
hé studie dokazuji, Ze odolnost ma
vyznamny pozitivnivliv na pracov-
ni vysledky, jako je angazovanost,
spokojenost a vykon zaméstnance.
Ve studii o pozitivnim efektu odol-
nosti Shatte, A.; a kol. zjistili, ze
kdyz je odolnost zaméstnance vy-
soka, pravdépodobnost deprese,

=
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absence a ztraty produktivity se

snizuje 010 aZ 20 %.

Jaké jsou tedy hlavni bene-
fity podpory rozvoje odolnosti
zaméstnancl ve firemnim pro-
stredi?

« ZvysSena produktivita: Odolni
zameéstnanci jsou schopni lépe
zvladat stres a narocné ukoly,
coz vede k vyssi produktivité.

- Lepsi adaptace na zmény: Vy-
soka odolnost umoziuje zameést-
nancim rychleji se prizptisobo-
vat novym situacim a vyzvam.

+ SniZena fluktuace: Zamést-
nanci, kteri se citi podporovani
amajinastroje nazvladnutistre-
su, jsou méné nachylni opustit
spolec¢nost.

« Pozitivni firemni kultura:
Podpora odolnosti prispiva
k vytvoreni pozitivni a odolné
firemni kultury.

Pochopenim souvislosti mezi
odolnosti, angazovanosti, spoko-
jenosti a vykonnosti zaméstnanct
mohou organizace vyvinout cilené
strategie pro zlepSeni jejich poho-
dy a tim zvysit i jejich odolnost.
Ta je zakladnim prvkem tuspéchu
v dne$nim rychlém a naro¢ném
pracovnim prostredi. Jeji budova-
ni neni jednorazovym procesem,
klicové je divat se na celou proble-
matiku komplexné - brat v ivahu
celého ¢lovéka a jeho celkovou po-
hodu (wellbeing). Kdy?Z je psychic-
ka a celkova pohoda zameéstnance
organizacniprioritou, zaméstnan-
ci se mohou rychleji prizptsobit
alépe reagovat na neustalé zmény.

Organizace muze podporit bu-
dovani odolnosti u zaméstnanct
vytvorenim podptrného pracov-
niho prostredi, investici do jejich
rozvoje a taky jejich dusevniho
zdravi, ¢i posilovanim tymového
ducha.




V podplrném pracovnim prostredise
citi zaméstnanec bezpeéné, je oceno-
van a vnima, ze ma stejné podminky
jako ostatni. Budovanim atmosféry,
kde zaméstnanci citi, Ze mohou bez
obav vyjadrit své nazory, vznikaji
pocity bezpeci a daveéry, které jsou
velmi dilezitym pilifem pro podpo-
rujici pracovni prostredi.

Potreba ocenéni a uznani je také
vyznamna u vysokého procenta za-
méstnancl. Pravidelné ocenovani
jejich vysledkti, ispécht a prinost
ma primy vliv na jejich angazovanost.

Dal$im dulezitym faktorem je
spravedlnost v pracovnim prostre-
di. Je zdkladem pro budovani davery,
motivace a pozitivnich vztahti mezi
zaméstnanciavedenim. KdyZ zamést-
nancivnimaji, Ze je snimi spravedlivé
zachézeno, jsou ochotnéjsiinvestovat
své usili do prace a jsou loajalnéjsi
k organizaci.

Zaméstnanci, kteri maji prilezitost ne-
ustale se ucit a rozvijet své dovednosti,
nejenze zvysujisvou odbornou tiroven,
ale také ziskavaji vétsijistotu a motivaci
Celit novym vyzvam a prizpisobovat se
zménam, které jsou v dnesnim rychle
se ménicim svété nezbytné. Flexibilita,
schopnost resit problémy, kreativita,
emocionalniinteligence a efektivni ko-
munikace-tojsoujen nékteré zdoved-
nosti, které jsou klicové pro odolnost
auspéch v praci.

Kdyz zaméstnanci vidi jasné pri-
lezitosti pro profesionalni rust, citi
vétsi motivaci a odhodlani prekona-
vat vyzvy. Organizace, které aktivné
podporujivzdélavani a rozvoj, posilu-
jinejen individualniodolnost a anga-
zovanost svych zaméstnanct, ale také
celkovou stabilitu a efektivitu tymu.

Silné vztahy s kolegy a podpora
v tymu hraji kliéovou roli v budovani
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Flexibilita, schopnost
resit problémy, kreativita,
emocionalni inteligence
a efektivni komunikace
jsou klicové dovednosti
pro odolnost v praci.

odolnosti. KdyzZ mame na pracovisti
lidi, na které se mizeme spolehnout
ase kterymi miiZeme otevirené komu-
nikovat, zvladani nejistoty je mno-
hem jednodussi. Spoluprace a vza-
jemna podpora vytvareji prostredi,
kde secitite bezpec¢né a hodnotné, coz
prispiva k celkovému pocitu stability
a odolnosti. Organizovani tymovych
aktivit, jako jsou vylety, hry a simu-
lace, pripadné dobrovolnické aktivi-
ty nebo jen setkani mimo pracovni
prostredi, pomaha vytvaret pozitivni
a spolupracujici vztahy mezi zamést-
nanci.

Programy duSevniho zdravi vyrazné
prispivaji ke zvySovaniodolnostiazvla-
daninejistoty na pracovisti. Osvédcené
jsou programy podpory pro zameést-
nance (Employee Assistance Program)
nebo EAP, poskytujici zaméstnanctim
pristup k Siroké skale sluzeb a zdrojt,

které jim pomahaji zvladat vyzvy, se
kterymi se potykaji. Komplexni pora-
denska sluzba zahrnuje individualni
konzultace s psychologem, workshopy
awebinare, jakoziporadenstvivoblas-
tirodinnych vztaht, finan¢niho plano-
vani a jinych osobnich problémii.

Prostfednictvim rdznych aktivit
a sluzeb, které EAP programy nabizeji,
se zameéstnanci uci efektivné zvladat
stres, rozvijet emocni inteligenci, bu-
dovat pozitivni mysleni a celkoveé zlep-
Sovat svoji psychickou pohodu.

UC¢i se rozpoznavat priznaky stresu,
porozumét jeho pri¢inam a aplikovat
ruzné relaxacni techniky, jakoje hlubo-
ké dychani, meditace nebo progresiv-
ni svalova relaxace. Také rozpoznavat
apojmenovavat své emoce, porozumet
jejich ptivodu a ovliviiovat je. Program
také nabizi aktivity zamérené na roz-
voj empatie, socidlnich dovednosti
a schopnost budovat zdravé vztahy
s kolegy. Dal§im prinosem je uéeni se
hledat reSeni namisto zaméreni se na
problémy, vidét selhani jako prilezitos-
ti k riistu a rozvoji. To vSe prispiva ke
zvysSeni jejich sebevédomia schopnosti
vyrovnat sesvyzvami. Durazjekladen
také na ziskavani informaci o vyzive,
fyzické aktivité a dostate¢ném spanku,
které jsou klicové pro celkovou pohodu
a vykonnost.

Odolnost napracovistinenijen o pre-
ziti tézkych obdobi, ale také o schopnos-
ti z nich vyjit siln€jsi. Neustala prace
na vlastni odolnosti a prizptisobivosti
je kliéova pro zvladani nejistoty a do-
sahovani dlouhodobého uspéchu, at
uz jako jednotlivci nebo jako tym. Pro-
gramy podpory pro zaméstnance EAP
a psychologicka podpora mohou byt
neocenitelnym zdrojem pomoci pro or-
ganizace pro poskytovani potrebnych
nastroju pro jejich zaméstnance - ke
zvladani stresu a zlepSovani jejich cel-
kové odolnosti. Diky témto zdrojim
mohou lépe zvladat vyzvy, které prina-
§i dnesni pracovni prostredi, a pokra-
¢ovat vpred s diivérou a odhodlanim. /



ADVERTORIAL

Tretiné zaméstnancu chybi benefity pro volny ¢as.
Nejvétsi zajem je mezi mladymi

traktivni vyplata a adekvatni
napln prace uz davno nestaci.
Pri vybéru zaméstnani i udrze-
ni spokojenosti stavajicich za-
meéstnanct hraje neméné dile-
zitou roli balicek benefit, ktery
zameéstnavatel poskytuje. Natrhu prace
se navic setkava vice generaci, které se
kromé véku lisi i svymi ocekavanimi
a celkovym pristupem ke kariére jako
takové. Kromé prispévka na stravné,
moznosti pracovat z domova a vice
dni dovolené jsou zadanym benefitem
ivolnocasové aktivity. O ty ma nejvétsi

zajem generace Z a mladsi milenialové,
pro které uz prace neni smyslem zivota.

Mladi si chté&ji uzivat volny ¢as,

46 % z nich chce volnocasové
benefity

Benefity jsou obecné pro 88 % zamést-
nancl dilezitou soucasti ohodnoceni.
Spokojenost s nimi v prizkumu uvedla
neceld polovina z nich (47 %). Z vysled-
kit prizkumu spole¢nosti Pluxee ve spo-
lupracisIpsosvyslonajevo také to, ze se
zajem o benefity mezi zaméstnanci 1isi
predevsim podle jejich véku.

Pro generaci Z a mladsi milenialy uz
davno nenismyslem Zivota pouze praco-
vat, ale udrZovat mezi praci a osobnim
zivotem rovnovahu. ,,Mladsi ro¢niky si
éastéji, nez tomu bylo drive, vyhodno-
ti, Ze jim vice zodpovédnosti a stresu za
vétsi penize nestoji,” konstatuje Marti-
na Machov4, HR Director Pluxee Ceska
republika.

Celkova zivotni spokojenost souvisi
istouhou objevovat svét a cestovat.. Pri-
lepSenina dovolenou aktualné dostava
13 % zaméstnanct, ale ukazuje se, Ze by
jej uvitalo 33 %, ktefi ho nyni nedosta-
vaji, nejvice pak generace Z. Stejné tak
roste zdjem i o predplacené karty na
volny ¢as a poukazky a cafeteria systé-
my - ty by celkem chtélo 30 % zamést-
nanctl z téch, co je nemaji, a z generace
Z dokonce 46 %.

To vSe predstavuje vyzvu pro firmy,
které chtéji uspét mezi konkurenty
a motivovat schopné zajemce z mladé
generace k vybéru jejich firmy.

Resenim jsou benefity s flexbilnim
uplatnénim

Skvélym feSenim na rostouci poza-
davky zaméstnanci je systém benefitti
Pluxee. Zaméstnanec obdrzi karticku
s hodnotou, kterou si ur¢i sam zameést-
navatel, stejné jako pravidelnostjejivy-
placeni. Odmény mohou zameéstnanci
vyuzit na pestrou §kalu volnocasovych
aktivit od masazi, pres dovolené, azZ po
sportovni aktivity nebo nakup knih.
Uplatnit je mohou jednoduse pomoci
platebni karty na vice nez 15 000 mis-
techvCR./
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Spoleénost Notino zalozil v roce 2004 Michal Zamec jesté pod
nazvem Parfums.cz. Nazev Notino se zrodil v roce 2016, kdyz uz
globalni firma sjednocovala mezinarodni branding. Do vinku si
dala silnou a emotivni vizi - délat krasu a zdravi dostupné vS§em.
Puvodné ¢esky e-shop zaéal rychle dobyvat svét. Firma dokazala
vyuzit internet a moderni technologie a v sou¢asné dobé je
nejvétSim online prodejcem parfému a kosmetiky v Evropé.

V Cesku se zaradila k nejoblibené&jsim love branddam.

iri Havel priSel do Notina pred

dvéma a pil lety a ptisobi na

pozici People Care Director.

Pribéh Notina ho nadchl stej-

né jako velmi dynamicky rist

a zahrani¢ni expanze firmy.
Oslovila ho prilezitost podporovat riist
firmy zevnitr, prostrednictvim rozvoje
lidi v Notinu.

Jiri a jeho tym dostali od Boardu
vyrazny prostor pomdahat vytvaret
z Notina zndmého a atraktivniho za-
meéstnavatele. ,Udélat ze skvélé znacky
afirmy, ktera neuvéritelné rychleroste,
zaméstnavatele sn1l, je vyzva, ktera mé
bavia prinizse strasné mocucim,” rika
Jiri Havel ivodem nasSeho rozhovoru.

Byla to ndhoda. Pivodné jsem mél byt
ucditelem télocviku a angli¢tiny na 2.
stupni. Na ptlro¢ni praxi ve Skole jsem
ale zjistil, Ze od uditele se ocekava, zZe
bude hodné mluvit, coz mne, jako sil-
ného introverta pomérné zaskodilo.:-).
Tak jsem si zabalil diplomku, $kolu po
Sesti letech opustil, a aby mne rodice
nevydédili, rozhodl se ve studiu pokra-
éovat dale.

Pri dalsim rozhodovani jsem si vy-
biral koreanistiku nebo andragogiku/
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personalni fizenina FF UK v Praze. Na
fakulté koreanistiky trvali naintenziv-
nidochazce, proto jsem zvolil studium
andragogiky. A rozhodné nelituji.

Moje prvni pracovni zkuSenost v HR
byla v Tescu, kde jsem pracoval 10 let.
ProSel jsem si tam HR od piky. Zacinal
jsem jako hlavni nasténkar v obchod-
nim domé M4j, psal smlouvy, délal na-
bor. Nabirali jsme rybare, lahtdkare,
pokladni, skladniky, téch pozic bylo
hodné, fluktuace jesté vétsi a bylo to
pomeérné hektickéadivoké. Pakjsem se
asi5let vénoval Byznys Partneringuna
centrale spole¢nosti, véetné podpory
top managementu i expatdi v komerc-
nim oddéleni. Téch deset let v Tescu
midalo ohromné mnozstvizkusenosti,
z nichz éerpam dodnes. Byla to velka
firma, méla nastavené procesy, a kdyz
sitim clovék projde od zac¢atku, pozna,
o cem pracev HR je, a dobre se femeslo
HR naudi.

Po Tescu jsem $el na pozici HR Byz-
nys partnerado GE-dnesje to Moneta.
Opét anglosaska firma, opét oriento-



vand na vykon. Kladla diiraz na rozvoj
aleadership, cozbyl pro mé kvalitativni
posun. Mimoradné mnozstvi chytrych
a zkuSenych lidi. Pak jsem po dvou le-
tech nastoupil do BNP Paribas, to byla
francouzska spoleénost. Promé prijem-
nazmeéna, protoze kultura francouzské
firmy je naprosto jina nez kultura ang-
losaska.

Dostal jsem tam prileZitost v Arva-
Iu, druhé nejvétsi ceské leasingovce
aut a soucéasti BNP Paribas, vybudovat
moderni HR od zac¢atku. Zadarilo se,
jezdili jsme i do Parize ukazovat nase
know-how a vyménovat zkuSenosti.
Ty moznosti, které jsem tam tenkrat
mél, mne ohromneé bavily, navic skvéla
parta lidi. Mél jsem prostor d€lat si to

po svém v rameciuréitych mantinelt (do
kterych jsem se ¢asto nevesel:-.) a po-
darilo se mi vybudovat maly, ale elitni
tym, vcetné front-office.

Pakjsem se vydal trochu jinym smé-
rem-do obchodu. Stal jsem se v Arvalu
obchodnim reditelem. Mél jsem odpo-
védnost za tisicovku klientti, dvacet
tisic aut a 40 obchodniki. Presné od
tydne, kdy zacal Covid.

Zjistil jsem ale o sobé€, Ze nejsem ob-
chodnik aZe auta mé vlastné mocnebavi
-atoje u $éfa obchodu docela zvlastni
kombinace. Na druhou stranu jsem se
alestrasné moczobchodu zaty dvaaptl
roku naucil, coz se v HR velice hodi -
lépe poznate, co je a co neni dilezité.
Stejné, jako kdyz jsem chvili spoluridil

sit nékolika desitek obchodl s luxusni
moédou. ZkusSenosti k nezaplaceni. Kdyz
jsem v obchodu skonéil, vzal jsem si
kratkou pauzu a premyslel, co dal.

V Notinu jsem od kvétna 2022, oslovili
meé headhunteri. Notino jsem tenkrat
prili§ neznal - jako zaméstnavatel ne-
pattilo Notino k tém véhlasnym, zejmé-
na v Praze: jezdil jsem na pohovory do
Brna, kde mé prekvapilo, jak zajimava
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a ambiciézni ¢eska firma to je. Zaujal
mé jeji pribeh, lidé, se kterymi jsem se
potkal, a ambiciézni plany do budouc-
naanadchlomeé to tak, Ze jsem nabidku
prijal. Prace v Notinu mé bavi mozna
nejvic ze vSech mych dosavadnich roli.
Délame tady unikatni véci, prodava-
me krasné produkty, mam jedineény
a skvély tym, ktery jsme si posledni2,5
roky budovali, a hlavné obrovsky pro-
stor pro realizaci napadu.

Transformovat ¢ast HR, kterou jsem
dostal na starost, tak, aby byla rovno-
cennym partnerem byznysu. Zménit
pristup a chovani tymu a dodat know
how, které v HR chybélo, a zamérit se
na firemni kulturu a hodnoty. Stru¢né
receno provést reinzenyring vseho, co
tady predtim v té mé ¢asti bylo. S ma-
ximalni podporou mého o generaci
mladsiho $éfa. Jemu patri respekt, Ze
do toho se mnou Sel.

Notino prochazelo mnohymi rychly-
mifazemivyvoje, ale HR a celkova péce
0 lidi nikdy predtim nebylo tolik v cen-
tru pozornosti. To se déje aZ posledni
tfi roky a ja mél Stésti, Ze mé k tomu
prizvali.

Nastupoval jsem jeSté do pozice HR fe-
ditel. Pozdéjijsme nazev pozice zménili
na People Care Director, protoze jsme
chtéliukazat, Zenam jde opéciolidi, ne
olidskézdroje. Vyjadrit tim, Ze budeme
vytvaret pracovni podminky, vnichzse
lidi budou citit dobte. Dat tak najevo,
Ze jsme kolegové, Ze na kazdém z nas
zalezi. Mame otevrenou kulturu, fun-
gujeme neformalné, tykame si, nejsme
hierarchicka firma. Ale mame v Notinu
i HR oddéleni, které se stara o retail,
logistiku a zahrani¢i. Fungujeme pod
jednoustrechou, vramci stejnych prin-

cipl, ale starame se o potreby pomérné
odlisnych populaci.

Notino letos slavi 20 let. A za téch 20
let rychle rostlo. Mame 2800 lidi v 9
zemich. Kazdy rok se nabiralo mezi
400-1200 lidi, a tak se hledala néja-
k& spojnice, proc tady byt, pro¢ by tu
méli lidé pracovat. A proé by je to mélo
bavit. Firemni kultura a hodnoty se
k tomu nabizeji. Byl jsem u jednoho
z téch dvou prvnich projektd tvorby
hodnot, které se nepovedly. A pro¢ to
tenkrat nedopadlo, kde se stala chyba?
Myslim, Ze tomu nebyla vénovéana tako-
vapozornost, kterou to vyzaduje. Mys-
lim pozornost managementu i zptisob,
jak hodnoty definovat a komunikovat.
Neuspéch byl impulsem zaéit znovu,
rozhodli jsme se jit do toho jinak.

Pomahala nam s tim konzultantska
spole¢nost BrandBakers, predevsim Petr
Hovorka. Podilel jsem se na tom tetim,
uz Gspésném pokusu a musim Fici, Ze
jsem nikdy nezazil tak prirozeny a ro-
zumny pristup k hodnotam jako v Noti-
nu. Abylatoizabava. Nadoporuceni Pe-
tra jsme hodnoty definovali na zakladé
Bakers nam pak pomohli najit cesty, jak
hodnoty dostat do celé firmy, aby je lidé
prijali za své a podle nich se chovali.

Od té doby, co mame hodnoty, se
firma méni. Hodnoty nam casto slou-
zi jako dilezity prvek pri rozhodovani
v tézkych situacich. Chceme je udrzet
do budoucna, protoze mame ambice
rust. Za dva tri roky budeme mit dva-
krat tolik lidi co dnes a hodnoty jsou
tim spole¢nym poutem, co lidi spojuje
a tvori kulturu, v niz jsou spokojeni.

Do prvnich dvou pokusti byl manage-
ment zapojen, ale definice hodnot byla
vagni. Vybralo se nékolik hodnot, ale
nijak se nevysvétlilo, pro¢ zrovna tyto,
kazdy si pod nimi mohl predstavit néco
jiného. Ve finalnim pokusu jsme na to
§li jinak. Zacali jsme se s lidmi bavit
o tom, jaké situace se v Notinu odehra-
vajiajaké tu budouiv budoucnu.

Davali jsme dohromady pribéhy
téch udalosti. Byl do toho zapojen
cely top management vcetné zaklada-
tele firmy. Spole¢né jsme sestavili 50
takovych pribéht a vyfiltrovali jsme
z nich to podstatné. Z toho nam vysly
3 zadkladni hodnoty, které jsme doka-
zali nadefinovat tak, aby nam davaly
smysl. Protoze pod hodnotou si musi-
te predstavit néco konkrétniho. Je to
navod a voditko, jak se chovat. Zadné
prazdné a obecné hlasky.

Oproti predchozim Sesti hodnotam
jsme to vyrazné zjednodusili, zlidstili,
abychom dosahli pochopeni a srozu-
mitelnosti pro management a vSechny
kolegy. TakZe mame tri hodnoty: Porad
se u¢ime, Vitézime jako tym, Délame
néco navic.

Diskusi o hodnotach jsme obohatili
orazné prvky, tieba jsme hodnoty vizu-
alizovali, kreslili, na Notino konferenci
cely top management vystoupil na po-
dium a nechal se ostatnimi ohodnotit,
jak se podle hodnot jednotlivi ¢lenové
boardu chovajinebo nechovaji. Pritom
doslo k fadé prijemnych i méné prijem-
nych situaci. Ale podarilo se do disku-
se 0 hodnotach zatahnout celou firmu
a z toho vSeho bylo jasné, Ze hodnoty
jsou pro nas v Notinu dilezité.

Soudéasti zavadéni hodnot byly spe-
cialni workshopy, jimiz prosli vSichni
manazeri. S Petrem Hovorkou jsme pri-
pravili koncept Skoleni dobrovolnikd,
kteri ty workshopy pro manazery ved-
li. Strasné mne potésilo, Ze se zapojilo
zhruba 25 dobrovolnikt napri¢ firmou
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a Skolili management, jak hodnoty
dostat do porad, do vztahti, do Zivota.
Pritom nam pomahaly dalsi nastroje,
napriklad karti¢ky Notino, nebo jsme
ucili lidi skalovat, jak na tom s tou kte-
rou hodnotou jsou, v ¢em se mohou
zlepsit. Vyvolavali jsme diskuse, aby
lidé o hodnotach premysleli.

Odezva na né byla pozitivni. Snazime
se mérit vSechno, co jde. I hodnoty
mérime. V ramci prazkumu spokoje-
nosti jsme pridali otazky na hodnoty:
co si o nich myslite, jak se v Notinu ¢i
tvém tymu dodrzuji atd. V prizkumu
75 % lidi odpovédélo, Ze naSe hodnoty
jsou dilezité a souvisi s tim, jaké Noti-
noje. Tonaspotésilo abudemezpétnou
vazbu na hodnoty zjistovat taktoivbu-
doucnu. Tim, Ze sidefinujeme hodnoty
audélame k tomu kampan a vzdélavaci
workshopy, to nekonci. To je jen zaéa-
tek. Pokud si myslime, Ze ndm hodno-
ty v urcitych kli¢ovych situacich po-
muzou k dulezitému rozhodnuti, musi
se o nich porad mluvit, komunikovat.
Hodnoty zapracovavame do naboru, do
hodnoceni, do rozvoje, prolinaji vSemi
procesy ve firmé.

Nelouc¢ime se hned s kazdym, kdo zce-
lanefunguje podle hodnot. Snazime se
nejprve vysvétlovat, pomahat pocho-
pit, pro¢jsou hodnoty pro nas dtlezité.
Alenastalyisituace, kdyjsmeseslidmi
rozesli kvulinedodrZovani hodnot, ato
ipresto, ze tady dlouhodobé pracovali.
Podavali vysoky vykon, ale k lidem se
nechovali podle naSich hodnot. Pama-
tuji si na situaci, kdy za mnou prisla
kolegyné byznys partnerka probrat
situaci s manazerkou jednoho tymu,
ktera fungovala viicilidem dlouhodobé
fakt nepratelsky. Driv se to hodnotilo,
jako: hele, ona je takova, ale podava
vykon. Ok, dejme ji par dni volna, at
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Neloucime se hned
s kazdym, kdo zcela
nefunguje podle
hodnot. Snazime se
nejprve vysvétlovat,
pomahat pochopit,
proc jsou hodnoty

pro nas dulezité.

vychladne. .. aleted uzdavame najevo,
Ze hodnoty jsou dlilezité, Ze nestaci po-
davat vykon, Ze tady chceme mit dobré
vztahy a chovat se k sobé s respektem.
TakZe nas opustila. A nemyslim, Ze by
se tak stalo, pokud bychom si hodnoty
jasné nedefinovali.

Hodnoty Tymovost, Porad se uéime,
jsou vSem jasné. Byly bez problému
prijaty. Problemati¢téjsi byla treti: Dé-
lame néco navic - to po mné budete
chtit prescasy? A ta rezonuje mezi lid-
mi porad. Rozvitila diskusi a vyménu
nazorl, coz bylo uzite¢né, protoze dal
zvysila zadjem o hodnotach se bavit
a premyslet. Museli jsme lidem vy-
svétlit, jak délani néco navic chapeme.
Ze to neznamena, aby byli v praci déle
adélali vic na presc¢asech. Vysvétlovali
jsme, Ze je to o zodpoveédnosti a respek-
tu k okoli, o tom, Ze treba udélam néco
pro kolegu, pomiizu mu, nebo néco vy-
myslim, abych praci zjednodusil.

S hodnotami mame spojenou firem-
nisoutéz Notino People Awards. Kazdy
z firmy ma moznost nominovat nékoho

zkolegti, kdo se chova podle hodnot, na
zakladé pribéhii nebo spoluprace. Je to
strasné popularni, v kazdém kole dosta-
vame 100-150 nominaci a z téch nomi-
nacilidé hlasovanim vybiraji ty nejlep-
§i. A zapojuje se velka ¢ast firmy. Nejvic
hlasti nakonec dostéavaji ti, co dodrzuji
pravé hodnotu Délame néco navic.
Jsmeradi, Ze tu treti hodnotu mame,
je pro nas typicka a slouzi nam i pt'i na-
boru. Diky hodnotam dokazeme kandi-
datam vysvétlit, Ze musi pocitat stim Ze
tady budou délat néco navic, pomahat
ostatnim atd. Neslevili jsme z toho.

Uplné celé Notino tim proslo, takze
izahrani¢ni pobocky. Byli jsme docela
rychli, za pal roku jsme to méli celé da-
kladné proskolené. Workshopy i veske-
ra komunikace probihaly v angliétiné.
Jeden priklad, jak se hodnoty venku
chytly, je z Italie, kde méli na Vanoce
vano¢éni stromecek ozdobeny pribéhy
s naSimi hodnotami. Neskute¢né.

Bylo by prehnanérict, ze definici hodnot
se kultura razem zmeénila. Ale hodnoty
jsou vychodiskem pro utvareni kultury
avzajemnych vztaht. Vztahy byvajinej-
¢astéjsim diivodem, proc¢ tulidé ztistava-
ji. Ocenuji, ze komunikujeme pomeérné
otevrené, pomahame si, respektujeme
se, podporujeme kreativitu.

Pro nasi kulturu je dalezity pribéh
Notina. Lidé mu véri a inspiruje je to.
Jsme pomérné mlada ceska firma, ale
na trhu je uz Notino pro spoustu mla-
dych lidi love brand. Pro ty, kdo u nas
pracuji, je dilezity smysl jejich prace,
ktery vyjadruje nasSe vize nabizet kra-
su a zdravi. Nestydi se pred znamymi
Tici, kde pracuji, doporucujijinym, aby
u nas pracovali, a jsou pysni, Ze jsou
soucasti uspésného projektu.



Notino vposlednich letech hodné rost-
lo. Roéné nabirdme stovky lidi. Loni to
bylo 1200 novych lidi, letos k dnesku
(zacatek zari-pozn. redakce) jsme na
800 lidech. Ten narutst byl trochu zpii-
soben i fluktuaci, protojsme se rozhod-
li nastavit si hodnoty a ty pouzivat pti
naboru, aby k ndm nastupovali lidé,
ktefi ndm do nasi kultury zapadnou.
V tomto ohledu pripravujeme v naboru
novinku. Spolupracujeme na zavedeni
softwarového reSeni TalentPilot, které
bude v naboru u uchazece zjistovat, ve-
dle jinych véci, i jak je culture fit, zda
nam do kultury zapadne, do jaké miry
se ztotoznuje s nasimi hodnotami.

V Brné hledame vSechny pozice, od
vysoce seniornich po operatory, lidido

N

logistiky, retailu ¢ido IT. NaSe centrala
¢ita 1400 lidi, mame robustni IT oddeé-
leni o0 350 lidech, jako e-commerce se
stavame technologickou firmou, a tak
nejen do IT stale potrebujeme ziska-
vat nové experty. Kromé IT pozic se
nejhar obsazuji specifické profese jako
customer care, komerénirole a celkoveé
seniorni specialisté. Tym Talent Acqu-
isition se rozhodné nenudi, ale hodné
zde digitalizujeme a modernizujeme
a chceme byt ve zptisobu prace s kan-
didaty trendsettery stejné jako v byzny-
su. Zase, mame na to skvély tym, v éele
s Hansem Hubinskym.

Hodné nabirame také v zahranici,
kde otevirame logisticka centra a na-
birdme hlavné lidi do obchodu a logis-
tiky. Budujeme si tam brand, protoze
konkurence je velka. Kdyz mate silny
brand, mnohem snéze se uchazeci oslo-
vuji. Ostatné vytvoreni Employer Bran-
du Tymu Notina byl jeden z prvnich
krok, které jsem tu udélal. Domlu-
vili jsme se na spolupraci se zkusenou
manazerkou Kikou Sabakovou, ktera
k nam prisla, a sestavili jsme mensi,
ale jedine¢ny tym na podporu brandu
a je to znat na vysledcich velmi brzy...
Snazime se znac¢ku nejen budovat aroz-
vijet, ale také mérit a vyhodnocovat
a porovnavat se s konkurenci.

Notino aktualné neni a mozna nikdy
nebude nejlépe platici firma na trhu
a s nejlepsimi benefity, kam si jdete
odpocinout pred penzi. Lidi pritahu-
je nas uspésny pribéh, nase produkty
asnimispojena vize délat zdravi a kra-
sudostupnéjsi. Pro zeny i pro muze. Na
vSech pozicich nabizime moznosta vel-
ky potencial ménit véci. Lidé dostavaji
prostor k samostatné praciainovacim.
Takové prilezitosti vSude nenajdete.
Maji moznost kariérniho rozvoje, je
tady spousta lidi, pro které Notino byla
prvni pracovni zkuSenost a dnes jsou
treba i v boardu. A mate kolem sebe
podobné nastavené kolegyné a kolegy.
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Spolupracujete s vysokymi skola-
mi? Pomaha to pfi naboru?
Dlouhodobé jsou pro nas studenti cilo-
va skupina. Spolupracujeme se stred-
nimi i vysokymi §kolami. Chodime
na studentské veletrhy prace, do skol,
prednasimea sdilime zkuSenostiz pra-
xe. Zajem $kol je velky, ale nemtzeme
byt samoziejmé vSude. Vybirame si
meziSkolamia s vybranymiuzavirame
partnerstvi. U stfednich $kol a ucilist
se orientujeme na kosmetiku a zdravi

a u vysokych na IT ¢i data segment.
Méme také partnerstvi s neziskovymi
organizacemi, napt. s Czechitas, pro-
toze kombinace Zeny - I'T - Notino - co
mize byt vice?

Jak u vas probiha onboarding, jaky
vyznam mu prikladate?

Onboarding je pro nés strasné dalezi-
ty. A vime, Ze tady mame fakt rezervy.
Tak postupné vylepsujeme ten zazitek
a proces. Dlouhodobé jsme se potykali




s velkou fluktuaci, a to i ve zkuSebni
dobé, takze jsme si rekli, Ze cestou, jak
lidi udrzet, jeionboarding. Hlavniroli
v onboardingu ma logicky manazer,
ale §li jsme jesté dal. Zapojili jsme do
onboardingu ¢leny boardu a vytvorili
jsme koncept Board buddy. V praxi to
znamena, ze kazdé skupiné novacka
se tfi mésice ve zkuSebni dobé vénuje
jeden ¢len boardu. Vita novacky prvni
den jejich nastupu, pak s nimi absol-
vuje dvé snidané, kde se mohou novi

élenové ptat na cokoliv. Navic maji
novacci béhem adaptaéni Ihtty svého
»on-bordaka“k dispozicina mailuimo-
bilu, miZou se mu kdykoliv s ¢imkoliv
ozvat. Tento koncept se ndm osvédcuje,
protoZe dochézik vzajemné vymeénéin-
formaci. A obé strany to dokonceibavi.
Novacci ocenuji, ze board se jim vénuje
aberejevazné. Prondasjezasezajimavé
ito, Ze béhem onboardingu ziskavame
od novackl nové pohledy a Casto i zaji-

mavé podnéty.

Vase produkty vice vyhledavaji
Zeny. Jaky je pomér Zen a muzl
v Notinu?

Jiri Havel

People Care Director, Notino

Pragmaticky profik s dlouholetou
praxi v HR a zkuSenostmi v byznysu.

V oboru prosel vS§im a ted' uz se snazi

manazersky vytvaret podminky,
tém, ktefi to uméji lépe. Po mnoha
letech ve velkych mezinarodnich
firmach nasel druhy dech v Brné

a v Notinu, kde se snazi se skvélgm
tgmem People Care pomahat délat
svét krasy a zdravi dostupnéjsi

vSem. V oboru HR povazuje za
dulezité vice poslouchat nez mluvit,
délat méné, ale dorucovat lépe,
mluvit k lidem tak, aby nam rozuméli
a neustale na sobé makat. Ma rad
humor, dobré piti a dobré lidi. A klid.

Ve firmé méame 65 % Zen a 35 % muzy,
lisi se to podle oddéleni. V managemen-
tumame asi 500 manazertiaZeny vném
celkové prevazuji, na manazerskych
pozicich mame 53 % Zen. Ale smérem
nahoru k vys$$im Grovnim manage-
mentu se pocCet Zen sniZuje, v nejvys-

§ich trovnich managementu je Zen cca
15 %. Tam nas ¢eka hodné prace, vime
o tom, na druhou stranu, kvéty oprav-
du zavadét nebudeme a ten pomér ma
i historické davody.

Podporujete Zeny v jejich kariéfe?
Snazime se, ale néjaky uceleny koncept
jesté nemame. Napf. nabizime podpo-
ru formou kratsich uvazk, mamejich
zhruba 8 -9 % napric firmou. Podporu-
jeme Zeny moznosti mentoringu ¢i kou-
¢inku, nabidkou riiznych vzdélavacich
aktivit nebo je zapojujeme do ti¢asti na
konferencich. Vénujeme tomu pozor-
nost, mame napady, ale nelze vSechno
nastavit ze dne na den. Ono to vyplyva
izhistorie Notina, které bylo zamérené
na vykon, a nebyl prostor a chut resit
véci mimo vykonnostni vytlak. Ale to
ted chceme ménit.

Mam $tésti, Ze mi do tymu nastou-
pily kolegyné z firem, kde v tomto byli
daleko dal, takZe inspirace mame.

Jak si vybirate lidi k sobé do
tgmu?

Muj tym prosel za dva a pal roku velkou
rekonstrukei (tak 80 % kolegyi a kole-
gl prislo po mné a ztstali ti nejstatec-
néjsi, co se mnou vydrzi). Nabral jsem
si nové lidi a vyrazné jsem predélal
strukturu, protoze nékteré know how
a zkusSenosti v HR tady chybély. U lidi,
které si vybiram, neslevuji ze svych
pozadavkd. Jsem pri vybéru narocny,
tady nedéldm kompromisy. Pro mé jsou
dulezité 3 véci: chut na sobé makat, vy-
razna lidska zralost a integrita a smysl
pro humor. Travime v praci strasné
¢asu aje myslim dtlezité seumétipoba-
vit. Udélat si sdm ze sebe legraci. Nam
to tak dobte funguje.

Mam v tymu zajimavé osobnosti,
¢asto mame i razné nazory, a to je dob-
Te, protoze rozviji zajimavé a uzite¢né
diskuse. Stret eg a zkuSenosti je vyraz-
ny a podle mé uzite¢ny, protoze nas to
posouva dal. A na konci se vétSinou do-
kazeme spoleéné zasmat.
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Notino dynamicky roste, stale
rozSifuje nabidku a pfinasi nové
koncepty prodeje a komunikace
s klienty. Také manazefi musi drzet
krok s rychlgm vgvojem. Jak vy-
pada manazZerské vzdélavani?
Historicky rozvoj a vzdélavani nebyl
v Notinu velkou prioritou. Pred par
lety tady byla hlavné vyuka anglictiny,
ale v soucasné dobé uz nam v Notinu
bézi dva manazerské programy: New
Manager zaméreny na zaklady mana-
gementu a druhy program je zamére-
ny na soft skills a leadership. Témito
programy prochazi vétSina manazert
a snazime se to dopliovat externim
nebo internim kouc¢inkem a dal$imi
nastroji. ManaZzer a manazerka je pro
nas klicovy ¢lovék, proto se jim snazi-
me individualné nabidnout vSechno,
co kdo potrebuje k praci, aby ji zvladal.
Kromé toho mame rozsahly pro-
gram Going Global, ktery nés pripra-
vuje nato, abychom byli spolu schopni
komunikovat anglicky. Tyka se to 1500
lidi, je to naro¢né na vyuku i jeji orga-
nizaci. Mame velké ambice v dalsi ex-
panzido zahraniéi, takze bez anglic¢tiny
bychom za dva tfi roky nedokazali pre-
zit. A nastavit to tak, aby to fungovalo,
je uméni. A pres nepovedeny start ted
tymiprojekt GG jede jako dobie nama-
zany stroj.

Nezaméstnanost je nizka, uchazedi
stupnuji své pozadavky vuéi po-
tencialnimu zaméstnavateli. Jak se
s tim srovnavate?

Pozadavky uchazeéli samozrejmé sle-
dujeme, ale Notino je firma zamérena
na vykon, takze tady nenajdete misto,
kde byste si v klidu odpoéala a dozila.
U nas se, stejné jako v kazdé tispésné
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firmé, prosté pracuje. Z postele a za
dvé hodiny denné dobrou firmu nevy-
budujete. O tom se na trhu vi, a tak se
nam ani takovi uchazeci nehlasi. To,
co od kandidath ocekavame, jasné de-
klarujeme i prostrednictvim hodnot.
Kandidati nejvic pozaduji flexibilitu
nebo i home office, ale jsou pozice, kde
flexibilni prilis nebudete. Samozrejmé
Ze mame i fadu pozic, kde l1ze pracovat
zdomovanebomitkratsitvazek-atam
kde je to mozné, radi vyjdeme vstric.
Zalezi na vzajemné dohodé. Nemame
to seSnérované prisnymi pravidly, zod-
povédnost nechavime na manazerech,
oni jsou odpovédni za doruc¢ovani vy-
sledkii. Jsme moderni firma, ménime

se a prizplisobujeme, chceme byt top
zameéstnavatel pro vSechny generace.

Jste na trhu 20 let, jak vypada
vékové slozeni zaméstnanct?
Naprosta vétsina nasich kolegli a ko-
legyn je ve véku 25-50 let. Primérny
vék ve firmé je 33 let, median 32 let.
Ale mame tu také starsi nebo lépe re-
éeno zkuSenéjsi, lidi, jako jsem tieba ja.
Mné ohromné bavismladymi pracovat
a hovorit. Uéime se spolu fungovat, je
to velmi osvézujici a navzajem si néco
davame. Notino je zaloZeno na tymo-
vé spolupraci a diky tomu nam to tak
dobre funguje. A ten mix populacijedo
budoucnazisadni. Hleddmenejen mla-



dé, ale i hodné zkusSené lidi, abychom
do firmy dostali zkuSenosti vSech gene-
raci. Aby u néas byli seniorni, zkusSeni
lidé, kteri miizou mlad$im néco predat,
néco je naucit, obklopenilidmi, ktet'i se
to od zkusSenéjsich chtéji naucit.

Pomalu do tohojdeme. Dalijsmesiam-
biciézni cil byt nejlepsi zaméstnavatel
v e-commerce v roce 2028 a ziskat glo-
balniocenéni Top Employerauznatom
makame. Loni jsme v této souvislosti
prosliprvnim auditem, ktery nedopadl
zrovnanejlépe, ale byl nesmirné uzitec-
ny. Zjistili jsme, Ze nemame tplné do-
tazeno nékolik véci, a pochopili jsme,
na co se hlavné zamérit. Jednou z téch
véci je obrovska agenda digitalizace,
kterou nutné potrebujeme, protoze
Notino je technologickou firmou, ale
v HR to nebylo prili§ vidét. Takze se
v HR nyni na digitalizaci zamérujeme
a implementujeme SAP. Snazime se
digitalizaci a AI zapojit i do naboru éi
rozvoje a vytvarime digitalni strategii
na pristi dva tri roky.

Vyvijime se, mame nékolik stovek ma-
nazeru s ruznymi zkuSenostmi i osob-
nostmi. Nyni jsme vytvorili dlouho-
dobou strategii do roku 2028, ktera
zahrnuje jako kliéovou ¢ast i jednotny
koncept Performance Managementu,
tj. stanovovani cili, sledovani vykonu,
hodnoceni, poskytovani zpétné vazby
arozvoje. Mdmena to pfipravenou me-
todiku a podporime to implementaci
SAPu. Do strategického rizeni vykon-
nosti je ted zapojena velka ¢ast boardu
a uroven rediteldi. BEhem dalsiho ptl-
roku chceme mit v procesu hodnoceni
zapojené celé Notino. Koncept je kvalit-

né napojen na odmeénovani a vérim, ze
to pomuiZe dalsimu ristu firmy.

Ziskat titul Top Employer, abychom
méli oficialné potvrzené, Ze jsme atrak-
tivni a zajimavy zaméstnavatel a ze
v pripadé, ze budete odtud ndhodou
odchazet, tak se o vas vSechny firmy bu-
dou prat. Top Employer uréuje Sest ob-
lasti, na které se musime zamérit. A ten

Notino je zaloZeno na tymové
spolupraci a diky tomu nam
to tak dobre funguije.

Mix populaci je do budoucna
zasadni. Hledame nejen mladé,
ale i hodné zkusené lidi,
abychom do firmy dostali

zkusenosti vSech generaci.

rozdil od svétovych firem, se kterymi
se chceme meérit, je zatim v procesech
aaktivitach fakt velky. Na pristi tri cty-
i roky mame hodné prace. Celkoveé je
nasplan jasny - délat kvalitnivéciadé-
latje dobre. Dohanime v HR historicky
dluh, délame chyby a porad se uc¢ime.
Tak jako celé Notino.

Mné osobné na tom pritahuje §ite zabé-
ru, rfada véci, na kterych se mtizete po-
dilet. V Notinu specialné mé baviimoz-
nost zkouseni novych véci a uplatnéni
raznych napadi, co jsem za Zivot nasbi-
ral a které se rodi u nas v tymu. Vysoka
mira svobodyizodpovédnostia vysoka

mira zajimavych diskuzi. Jsem rad, ze
se mohu inspirovat od ostatnich a ze
pracuji se zajimavymi a chytrymi lid-
mi. Rychlost rozhodovani, tady prosté
napt. necekate pal roku na schvaleni
poradi dvou slov v dokumentu jako
v nékterém korporatu, tady prosté
blbosti neresite. Nemam jeden motiv,
proé¢torad délam, je to bali¢ek riznych
vstupt, které se tady v Notinu sesly.

Jajsem jestézgenerace Ctenari. Hodné
afaktrychle ¢tu, vétSinou tak 2-3 knihy
tydné, cerpam z LinkedInu, chodim na
odborné konference, inspiruji mé chyt-
rilidé, s nimizjsem mél to Stésti se v Zi-
voté potkat a pobavit, a které tady mam
kolem sebe. A Ze jsem jich potkal hod-
né! Snazim se koukat hlavné mimo HR,
protoze bychom méli v HR mit presah
i do jinych obort. Inspirovat se mar-
ketingem, obchodem, hledat inspiraci
mimo dvere HR. A jak travim hodné
éasuna DI, tak jsem zacal i s podcasty,
vcetné toho naseho Notino.

Hlavné sportem, mam rad tymové
sporty a hry. Chodim do posilovnyina
box, kde si obéaspotfebuju néco vypus-
tit. A obcas vybéhnu nékam do lesa, do
hor, mimo civilizaci. Mam potrebu sta-
le néco délat a nikdy nejsem spokojen.

Ja dost experimentuju, se v§im, co se
da. Atakéjsem extrasilny introvert, po-
meérné asocialni a po dvou tfech mési-
cich mezilidmimidojde dech, atak vy-
razimnaprodlouzeny vikend nanéjaky
glamping. Nejezdim po hotelech, alena
néjaké zajimavé misto, kde na nikoho
nenarazim. Ted se tfeba chystam do Ky-
rgyzstanudojurtyanakoné. Odpoc¢inu
sia pfitom mé i néco nového napadne.
Jen pro jistotu, nejsem zadny tramp,
spiSe lehce snobsky cestovatel.../
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Psychoterapie neni edukace.

Otevira hlubsi osobni témata

V/ poslednich letech se ve firmach zveda zajem o psychické

zdravi. Zaméstnavatelé poradaji workshopy, podporuji

psychologické linky, zvou lektory, aby se zaméstnanci

o principech, jak si uchovat dusevni zdravi, hovofili.

V/ nékterych pripadech ale mlze psychicky problém byt

7 we

tak zavazny, ze vyzaduje odbornou péci psychoterapeuta.

Co psychoterapeuti nejvice resi? Hovofime s Dominikou

Cechovou, psychoterapeutkou a élenkou vgboru Ceské

asociace pro psychoterapii (CAP).

Jaké cile si CAP klade, jaké ma
poslani?

Ceska asociace pro psychoterapii je
dobrovolné sdruZeni profesionali, kte-
ré bylo zalozeno pred 10 lety. Hlavnim
cilem asociace je pravni ukotveni psy-
choterapie a zvyseni jeji dostupnosti
provsechny uzivatele, ktefizni mohou
benefitovat. Psychoterapeuti totiz ne-
plsobijen vramcizdravotnického sys-
tému, ale pracujiiv dalSich resortech.
Velka ¢ast naseho clenstva poskytuje
své sluzby v zZivnostenském sektoru,
ve vézenstvi, ve Skolstvi, v socialnich
sluzbach apod.

Kdo se muzZe stat élenem
asociace? Jaké jsou podminky
¢lenstvi?

Vychézime z principti Evropské aso-
ciace pro psychoterapii (EAP, www.
europsyche.org), ktera v obdobnych
organizacich zastreSuje pres 120 000
individuélnich ¢lenti z vice nez 30 zemi
v Evropé.
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Psychoterapii mtize poskytovat vy-
sokoskolsky vzdélany odbornik, ktery
absolvoval pétilety certifikovany kom-
plexni psychoterapeuticky vycvik.
Certifikace vycvikl ve smérech, které
majievropské nebo celosvétové uznani
zajistuji v Cesku kromé CAP dalsi dvé
nezavislé instituce. Nasimi raddnymi
Cleny se stavaji absolventi téchto certi-
fikovanych vycviki. Jako kandidatni
¢lenové k ndm mohou vstupovat i fre-
kventanti téchto vycvika.

Kazdy, kdo do asociace vstoupi, se
musi prihlasit k napliovani celozivot-
niho vzdélavania dodrzovani Etického
kodexu. Tojsou dvé velmizasadnikrité-
ria, kterd kazdého élena udrzuji v kon-
taktus profesiavneustalé pracinasobé.

Jaké jsou naroky celozivotniho
vzdélavani?

Clenstvo se pravidelné zi¢astiuje od-
bornych konferenci, prispiva do odbor-
nychipopularnich periodik, absolvuje
kratké kurzy a seminare. PInéni kont-

TEXT: ALENA KAZDOVA

rolujeme jednou za tfi roky, takze to
celkem déla 150 hodin celozivotniho
vzdélavani, které musi kazdy absolvo-
vat a dolozit.

Zajem o dusevni zdravi velmi
vygrazné popohnal covid, jaky je

o to ve firmach zajem?

Budu mluvit ze své pozice privatni psy-
choterapeutky. Muj pribéh je specific-
ky tim, Ze jsem nejprve 10 let pracovala
v korporatu a az poté jsem se dostala
k psychoterapii. S firmami mam diky
svym predchozim pracovnim zkuSe-
nostem dlouhodoby vztah a mohu po-
tvrdit, Ze poptavka po péci o dusevni
zdravi roste. Covidova pandemie za-
jem o psychické zdravi zaméstnanci
rozhodné zvysila.

Osobné jsem za covidu spolupraco-
vala napt. s nadnarodni poradenskou
spolecnosti, kterda nabrala desitky kva-
lifikovanych zaméstnanct z raznych
zemi svéta. Ti sem prijeli tyden pred
tim, neZ nastal lockdown. Novacci se
ocitli v naprosté izolaci v neznamé ze-
mi, kde témér nikoho neznali. Nevédé-
li, kam si jit nakoupit, jaka jsou opat-
reni, neprosli onboardingem. Mnozi
znich sedéli pied obrazovkou pocitace
a citili se hodné osamoceni.

HR oddéleni si uvédomilo, jak dile-
zité jelidem v takové slozité situaci po-
moci, azacalo se zajimat o rizné formy
péce o dusevni zdravi.

Poté, co jsme situaci spolu konzulto-
vali, jsme dosli k zorganizovani asi 20
online seminard, v nichz jsem na kon-
krétnich tématech ukazovala, co je psy-
chohygienaakdy stacijen edukace a kdy
je potreba vyhledat odbornou pomoc.



Soucasti seminart byla i skupinova
prace formou facilitovanych diskusi, bé-
hem nichzlidé mohli sdilet, co zazivaji,
amohli na sebe reagovat - zprvu pouze
online, pozdéjiiosobné. Nejhodnotnéjsi
nadiskusich bylo, Ze lidé zjistovali, Ze na
to nejsou sami, Ze se miizou vzajemné
podporit a spolec¢né vse zvladnout. Ob-
jevovali podporu mezi sebou, ale zaro-
ven se mohlisoukromé obracetinameé,
pokud resili intimné;jsi nebo zavaznéjsi
témata. Podle mé je takova forma velmi
vhodna k propojovani firemniho svéta
se svétem pomahajicich profesi, které
jsou stale trochu stigmatizované.

Nékteré firmy zavedly jako benefit
linku podpory dusevniho zdrauvi.
Ano, mam zkuSenost z firmy, kde jsem
méla takovoulinku navizanounasebe.
Zameéstnavatel lidem hradil 25minuto-
vé konzultace, kde jsme zjistovali, jak
zavazny problém klient ma. Nékteré
problémy byly spise pro kouce a mnoho
ot4zek se vytesilo vrameciprvniho kon-
taktu. Pokud §lo o vaznéjsi véc, mohli
zameéstnanci po vyuziti bezplatného
hovoru prejit na individualni terapii,
kratsi ¢i delsi.

Dulezité bylo, Ze konzultace byly
anonymni, firmé se reportoval jen
podet sezeni - Zddna jména ani zddna
témata rozhovora.

Jak vypada eticky rozmér
psychoterapie?

Mame eticky profesnikodex, ktery se
tyka vykonu psychoterapie a ktery

je prevzaty z EAP a prizptisobeny ces-
kému prostredi. Podstatné z hlediska
spoluprace psychoterapeuti s firmami
je, Ze psychoterapeut by mél vzdy héjit
a podporovat zajmy uzivatele psycho-
terapie, tedy zaméstnance, i presto, zZe
ho za praci plati firma.

Dal$imi ddlezitymi etickymi prin-
cipy jsou mléenlivost a divérnost in-
formaci, které klient poskytl, a dobro-
volnost - klient vzdy musi podstupovat
terapii dobrovolné. Eticky aspekt do
procesu psychoterapie vnasime od po-
¢atku, hned v tvodu napt. sdélujeme
nasim klientiim, co mohou od terapie
ocekavat, aby se nastolil vztah vzajem-
né davéry.

V CAPjeetika neustale Zivou oblasti.
Pravé chystdme na toto téma dvouden-
nikonferenci. JelikozZ ndm pocet ¢lentl
rychle roste — za poslednich deset let
jsme z 80 ¢lent narostli na 1700 - tak
roste i pocCet uzivateld nasich sluzeb
a verejnost se na nas obraci i s podné-
ty a dotazy na mozné preslapy naSich
¢lend.

Podnéty ale miZzeme reSit pouze na
arovni asociace, protoZe zatim neexis-
tuje ani komora, ani legislativa, ktera
by vykon psychoterapie mimo zdravot-
nictvi raimovala a umoznila tyto véci
re§it systémové. Aktualni stav, kdy se

klienti nyni nemaji kam

dovolat v pripadé, ze
jim nebyla poskyt-
nuta odpovidajici
péce, proto velmi
kritizujeme.
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Jaka byvaji nejéastéjsi pochybeni?
Psychoterapeutické sluzby ¢asto nabi-
zinékdo, kdo viibec nemé odpovidajici
vzdélani. BohuZzel pravé s tim my nic
nenadélame, kromé toho, ze takovy
¢loveék bez kvalifikace nemuze byt na-
§im élenem.

U zacinajicich terapeut mize byt
pochybenim tzv. dualnivztah. To tfeba
znamena3, Ze student psychologie nebo
psychoterapie nabidne sluzby svym
znadmym nebo kolegtim. Terapeuticky
vztah je ale velmi specificky, mél by byt
jasné ohrani¢eny a nemiiZe prolinat do
jinych sfér zivota.

Setkavame se i se stiznostmi na
verejna prohlaseni, kdy terapeuti ve-
fejné reaguji na néjaké udalosti, treba
jako byla stielba na FFUK, a vyjadfuji
se k vefejné zndmym lidem, které ale
nemeéli v péci.

Nejzavazné€jsim, nastésti ne tak ¢as-
tym prestupkem, je navazani intimni-
hovztahu sklientem - sou¢asnym nebo
byvalym. To je jeden z nejzisadnéjSich
prohreski vici etickému kodexu, ktery
zpravidla vede k vylouc¢eni z asociace.

Podle ¢eho si ma firma vybrat
kvalitniho psychoterapeuta?
Vratim se jesté o kousicek zpét pred
rozhodnuti s psychoterapeutem zacit
spolupracovat. Firma by si v prvé radé
meéla zvazit, proc o psychoterapii uva-
Zuje. Mize to byt relevantni pozada-
vek, ale nékdy stac¢i mit psychologicky
vzdélaného lektora, ktery zaméstnan-
ce edukuje o riiznych aspektech péce
o duSevni zdravi.

Psychoterapeuti mohou byt dobrou
volbou v momenté, kdyZ vnimate pro-
blémy na Grovni jedinc nebo tymad.
Napriklad kdyz je v pracovnim tymu
nékdo agresivni, probiha Sikana nebo
se tymy skladaji z lidi z raznych ¢aso-
vych pasem, coz je naroéné pro sla-
dovani dennich pozadavkl na praci
a osobni zivot.

Podstatné je posoudit, zda podporo-
vat jednotlivce, aby pracovali na sobé,
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nebo spiSe pracovat na zlepSeni firem-
nich procesti a rozloZeni organizace
prace. Pokud je na pracovisti agresor,
nebo management chronicky Spatné
komunikuje, ani deset §koleni dusev-
niho zdravi pro zameéstnance Spatnou
situaci ve firmé nezachrani.

Kli¢ovéa je diskuse v ramci manage-
mentu: co se vlastné ma vyuzitim psy-
choterapeuta dosdhnout, jakou zménu
chceme provést?

Pokud po takové diskusi opravdu
vzejde pozadavek na psychoterapeu-
ta, tak by to mél byt élen odborné spo-
leénosti s vysokoskolskym vzdélanim
a terapeutickou praxi z byznysu a mél
by se hlasit k dodrzovani konkrétniho
etického kodexu. Clenstvo CAP miiZe
vyuzivat odznak (ochrannou zndmku),
ktera prokazuje prislusnost k odborné
spole¢nosti-ipodle toho mizete kva-
litniho psychoterapeuta poznat.

Jaka jsou nejcastéjsi témata

v oblasti psychického zdravi?
Stres management, vyhoreni, work
life balance - to jsou tfi mantry pro
kazdého, kdo dostane za ukol zorga-
nizovat ve firmé skoleni o dusevnim
zdravi.

V ére Al ale tato témata povazuji
trochu za anachronismus. Neméli by-
chom ze zaméstnancti délat nevzdeé-
lané déti - vétSina lidi je schopna si
zakladni informace vygooglit.

Dulezitéjsi je zjistit, pro¢ u klient
vznika problém se stresem, sladovanim
prace a osobniho zivota, co vede k vyho-
feni, jak smysluplné vnimaji svij zivot,
jakou roli v ném hraje prace...

Vykon a spokojenost zameéstnan-
cti ovlivnuji ¢asto soukromé zivotni
problémy, které lidé prozivaji mimo
firmu.

Psychoterapie sezabyva tim, cojeza
symptomem problému. Dostavame se
do hlubsich témat, proc¢ klientim to ¢i
ono nejde, jak to souvisi sdétstvim, na-
ucenymi vzorci chovani a stereotypy,
se vztahy nebois prozitymitraumaty.
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Jakou roli hraji v podpore
dusSevniho zdravi HR manazefi?
SHR odborniky, snimizjsem spolupra-
covala, mam vybornou zkusenost. Byli
to lidé, kteri se zajimali, spolupracova-
li, vnimali téma duSevniho zdravi jako
prioritu. Jejich role je diilezita, jen se
obavam, Ze na sebe berou nékdy prili§
velké bremeno. Casto nemaji mocalter-
nativ, kam své zaméstnance pro odbor-
nou pomoc posilat, tak se to snazi oSe-
trit sami. Tak velky napor ale nemusi
byt schopnizvladnout. HR itvaramdo-
porucuji, aby mély dopredu pripravené
mozné scénare, co se miiZe v oblasti psy-
chického zdravi stat (zhrouceni, dlouha
nemoc, umrti kolegy) a mit pripravené
kontakty, kam v tu chvili zavolat a fici si
o pomoc ipro sebe. Je to jako v letadle:
v pripadé problému se nejdiiv postaram
osebe, abych mohlapomahat ostatnim.

A co manazefri, Séfové? Jak ti
berou vazné péci o dusevni zdravi?
Nelze to snadno zobecnit. Jsou skveé-
li manazeri, kteri udélaji pro své lidi
vSechno. A jsoujini, kteri maji dusevni
zdravi na xté koleji. Mnohdy téma du-
Sevniho zdravi vy$si management de-
leguje na HR, malokdy se v tom reSeni
samiangazuji. Ve velkych firmach jsou
vidét rozdilyivkulturni mentalité - z4-
padni management ma k dusevnimu
zdravi ¢asto otevrenéjsi postoj, nez vy-
chodoevropsky, pripadné asijsky.

Bylo by idealni, kdyby se s tématem
duSevniho zdravi setkaval v prvniradé
pravé vyssimanagement, a pak by téma
prostupovalo firmou déle. Velmi inspi-
rujici je v tomto ohledu prace americ-
ké sociolozky Brenée Brown, ktera se
vénuje tématu zranitelnosti a vnasi ho
mezi top manazery.

Téma zranitelnosti je totiz univer-
zalni - kazdy ho zname a zaroven je
také soucasti péce o dusevni zdravi.
Facilitované diskuze o zranitelnosti
se tak mohou stat pomyslnou branou
k citlivéjSimu pristupu k péci o vlastni
duSevni zdravi.

Snazite se o legislativni ukotveni
psychoterapie v Cesku, jak se to
dafri?

Jsme multidisciplinarni obor a psy-
choterapie se neposkytuje pouze ve
zdravotnictvi. Pro porovnani: ve zdra-
votnictvi ptisobi kolem 1000 psychiat-
ra a v soukromém sektoru uz vic nez
tisic psychoterapeutd, kteri fungujina
zivnostech. Legislativné nam jde o to,
aby v kazdém resortu bylo z hlediska
zakona zrejmé, kdo je to psychotera-
peut / psychoterapeutka a jakou ma
minimalni kvalifikaci, kompetenci
a zodpovédnost.

Dalenam jde o to, aby existovala jed-
na databaze ovérenych poskytovateld
psychoterapie, z niz si kazdy muze vy-
brat toho “svého“ naptiklad z hlediska
geografické nebo finan¢éni dostupnosti
apod.

Jako asociace tento systémovy nedo-
statek zatim suplujeme tim, Ze mame
adresar témeér 1 700 psychoterapeutl
napri¢ republikou (www.czap.cz/ad-
resar).

Mame radost, Ze jsme mohli byt také
u zrodu preventivnich programu péce
o dusevni zdravi Sesti zdravotnich po-
jistoven. Tyto programy rozsiruji do-
stupnost véasné psychoterapeutické
péce skrze sit garantovanych odbor-
nikd - nezdravotnikd, jejichz péce je
pojisténcliim c¢aste¢né hrazena z fonda
prevence.

Spolu s Unii psychologickych asocia-
ci CR jsme také pFipravili ndvrh zakona
o psychologickych a psychoterapeutic-
kych sluzbach. Nyni jej diskutujeme
s odbornou verejnosti. Navrh se jiz do-
stal i na pidu parlamentu, ve kterém
téma dostupnosti péée o dusevni zdra-
vi podporuji poslankyné Eva Decroix,
mistopredsedkyné parlamentu Olga
Richterova a vladni zmocnénkyné pro
lidska prava Klara Laurencikova. Na
podzim mé na ptidé Parlamentu pro-
béhnout druhy kulaty stil, ktery by
mél téma dostupnosti posunout dal. /



ADVERTORIAL

Smysluplné ESG pro HR manazery

yslim, Ze se shodneme na

tom, Ze posledni dobou je

velké téma psychicka stran-

ka zaméstnanct. Tomu jde

naproti i ISO 45003, které

resipsychosocidlnirizikana
pracovisti, avpokrocilém trendu timto
smérem nezustava pozadu ani klasicka
BOZP, ktera jiz v mnoha firmach pre-
stala resit pouze stranku somatického
zdravi (zrak, sluch, prasnost, fyzické
zatéze apod.), ale stéle vice klade da-
raz i na druhou slozku zdravi a tim je
psychika, ktera ostatné podminuje
isomatické zdravi, proto zname pojem
psychosomatika.

K tomuto nezadrzitelnému trendu
zacit se profesionalné vénovat i psy-
chickému zdravi prispiva fakt, ze pri
Ministerstvu zdravotnictvi CR vznikla
pracovni skupina, ktera resi, zda syn-
drom vyhoteni bude klasifikovan jako
nemoc z povolani. Dal§im dulezitym
faktorem je evropské narizeni ESG,
se kterym si mnoho firem zatim nevi
rady a vnimaji ho pravem jako velkou
administrativni zatéz, ¢i v ném zatim
nevidi prinosy.

E=environmental, S = social, G =
government. Jde o udrzitelnost vSech
zdrojl, se kterymi firma pracuje. Jako
skupina 3 firem (IQ]I - Individual Qua-
lity Increase, QC Group a AK Arrows)
umime firmam pomoci s celym ESG.
V tomto ¢lanku se vSak zamérime pro
HR manazery na smysluplné naplnéni
oblasti S = social, jez spada do oblasti
personalniho fizeni.

Prichazet spolu je
zacatek; zUstat spolu
je pokrok; pracovat

spolu je uspéch.
HENRY FORD

Proc se s dirazem na psychickou
narocnost pracovnich pozic a psycho-
socialni rizika na pracovisti vénovat
odborné a smysluplné:

+ Firma ziska podrobny prehled psy-
chické naro¢nosti na jednotlivych
pozicich

« Dostane navrh napravnych opat-
reni, jak eliminovat jednotlivé na-
ro¢nosti. V tomto bodé je potreba
zminit i fakt, Ze se nam Gspésné dari
pro firmy sehnat financovani téchto
napravnych opatreni. Pro ty firmy,
které si jej chtéji financovat samy, je
to nakladova polozka danoveé uzna-
telna stejné jako kdyz napt. u slucho-
vé zatéZe nakupujete zaméstnanctim
kompenzaéni pomicky, u psychic-
ké zatéze nakupujete aktivity, které
eliminuji psychickou zatéz a jsou
nezbytné pro kvalitni pracovni vy-
kon bez zdravotnich / psychickych
nasledkd, tim vytvarite nezbytna
opatteni.

Realizaci napravnych opatfeni za-
méstnanci velmi ocenuji, nebot
zameéstnavatel se stara o jejich psy-
chické zdravi.

Vysledky auditu provadéného audi-
torem nefinancénich auditorskych
standard®i na HR lze pouzit i pro ob-
last odmeénovani, adekvatniho zara-
zovanina pracovnipozice, podklady
pro popisy pracovnich pozic, nabor,
rozvojové aktivity apod.

V neposledni radé, vétSina firem
zad4a banky o provozni a jiné véry,
kde dnes jiz banky velmi prisné po-
suzuji z pohledu ESG ratingu. Casto
firmy troskotaji ve svych zadostech
o uvér pravé na oblasti S - social,
nebot ji resi ve firmach povrchné
a nejsou pak schopni prokazat udr-
zZitelnost.

Timto projektem prokazujete, Ze pe-
¢ujete o zaméstnance, jejich udrzi-
telnost v pracovnich pozicich, nebot
pecujete o jejich psychické zdravi,
které kdyz je $patné, tak ve firmach
znamena dlouhodobou nemocnost,
ztiZenou zastupitelnost, nékdy zvy-
Senou fluktuaci, a predevsim nedob-
ré klima na pracovisti a ¢asto rozvoj
ipatologickych jevli chovanina pra-
covisti. /

TEXT: PHDR. ET MGR. VA MORAVCOVA,

SOUDNI ZNALKYNE PSYCHOLOGIE PRACE,
AUDITORKA NEFINANCNICH AUDITORSKYCH
STANDARDU PRO HR, AUTORKA KNIHY PREVENCE
SYNDROMU VYHORENI| ZARIT ANEVYHORET
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Opravdu dobra inzerce vyzaduje

TEXT: LUCIE SPACILOVA,
VYKONNA REDITELKA
SPOLECNOSTI PERFORMIA

sehedlver

Neni pochyb, Ze personalni inzerce je dnes jednim z nejdiskutovanéjsich témat,

kdyz se resSi uspésnost naboru. Protoze kdyz neni z koho vybirat, je opravdu tézké

uspét. A nejde ani tak o kvantitu, ale hlavné kvalitu kandidatd. Do diskuze pak

vstupuje marketing, grafik a dalSi specialisté ve snaze vyresit tento pro firmu

kliGovy problém. Je tu ale jedna zasadni véc, ktera nam pfi tvoreni inzerce unika.

ozoruji, ze i kdyz se mnohé

firmy snazi zaujmout, neza-

padnout a oslovit kandidaty,

jejich problém pretrvava. Do-

volim si tvrdit, Ze jsem prisla

na to, v cem tkvi opravdova
Uspésnost persondlni inzerce. Nejde
o par chytrych tipt, co presné vinzera-
tu uvést, jaky font pisma nebo obrazek
pouzit. Je to mnohem zakladnéjsi, ale
také mnohem hlubsi, nez by se mohlo
zdat.

Neni to tak dlouho, co jsem pomahala
dvéma skvélym muztm s inzerci. Je-
denznich byl majitel firmy a ten druhy
schopny obchodnik. Pravée hledali ob-
chodnika do Prahy a pro mé bylo velmi
zajimavé klast otazky a poslouchat je-
jich odpovédi. Bylo pozoruhodné, jak
¢asto byly jejich odpovédi ovlivnény
predchozimi zkuSenostmi, domnén-
kami nebo tim, co slysi (¢tou) kolem
sebe. Naptiklad byli presvédceni, ze
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kazdy obchodnik v Praze bude chtit
automaticky auto. Nebo Ze jako firma
nemaji conabidnout, a tak budou mu-
set vzit i primeérného ¢lovéka za plat
vétsi, nez si vlastné mtzou dovolit.
Postupné, kdyz jsme spole¢né odmet-
li vSechny pochyby a negativni sebe-
hodnoceni, ztstalo jen nefalSované
aopravdové nadSeniz firmy, z produk-
tl, které klientiim nabizi, a prilezitost,
kterou pravé davaji nékomu opravdu
Sikovnému.

A mohli jsme zacit tvorit inzerat.
Doopravdy az v tu chvili to mélo smy-
sl. Cokoli pred tim byla jen slatanina
obvyklych popularnich obratu, které
by snad mohly oslovit kohokoli - pro-
mysSlené odrazky, které prosté nesmi
chybét, abychom konkurovali ostat-
nim, a vSechny libivé benefity, které
nas jako zameéstnavatele udrzi ve hre.
Velké Spatné!

Kdyzspolu tito dva partaci zacali do-
opravdy tvorit inzerat, byli spiSe jako
dva kluci, ktefi vymysli tu nejlepsi hru
na svété a uz se nemuzou dockat, az ji

zaénou hrat. Padaly znich takové perly,
Ze jsme to nestihali zapisovat.

Uplné automaticky se k tomu prida-
valo grafické ztvarnénianapady, kam
a jak by se to dalo umistit, aby to
meélo nejvetsi smysl a efekt. Ra-
zem to vypadalo, Ze nic neni ne-
mozné a hranice neexistuji.

Takové zkuSenosti mi potvr-
zuji, Ze prave tato opravdovostje
tou nejlepsi strategii pri tvorbé
inzerce. Pojdme si to spolu trochu
rozebrat.




Determinace je ve svém vyznamu ur-
¢ovani, vymezovani a postup od pojmi
obecnych k pojmim méné obecnym.
Sebeurceni je svobodné rozhodnuti
o vlastnim osudu.

Determinovand, sebeurcéena firma
je vlastné specifické definovania odpo-
véd na otazku: ,,Kdo jsme?*. Je to vSak
hlubsi verze odpovédi. Nejde jen o fak-
ticky popis toho, ¢im se firma zabyva
nebo kdy vznikla. Je to skutec¢ny zamér
téch, kteri firmu buduji, popsany tak,
aby ji takto mohl vidét nékdo dalsi.

Diky tomu mohou byt dvé firmy, na
prvni pohled stejné, vnimany jako zce-
la odli$né. Neni to nic mensiho nez to,
ocosetusnazime,za ¢imjdeme ajakou
cestu jsme si zvolili. Bez prikras a bez
podcenovani.

A pozor! Nejedna se o claim (marke-
tingovy slogan). Vyhnéte se kopirova-
ni uspésnych inzerata, z praxe vime,
Ze to nefunguje. Inspirace je urcité
fajn, ale to, co doopravdy funguje, je
original. Originalni firma neznamena

dokonal4 firma a neznamena to ani
to, Ze se bude libit vSem. Ale roz-
hodné by méla oslovit né€jakou
specifickou skupinu lidi, ktera

v tom najde kus sebe.

Z principu véci predpokladam,
Ze prostrednictvim inzeratu
hledame takové lidi, kteri bu-

dou opravdu pracovat. Kdo se podle
vas prihlasi, kdyz bude inzerat plny
benefitl, vyhod a odmény za samot-
nou ucast v zaméstnani? Nékdo, kdo
hleda prave toto. Pokud ndm nejde jen
o obsazeni pozice, ale o opravdovou
pomoc, kterou ma novy pracovnik
firmé prinést, pak potrebujete néko-
ho jiného. Dejte najevo, Ze hledate ty,
kteri vam jsou v prvni radé pripraveni
pomoct, anety, kterym jste pripraveni
pomaéhat zaplatit jejich ucty. Poméahat
jeurcité dobré, ale pomoc a podporu si
zaslouzi zejména ti, kdo uz sami hodné
pomahaji. To je soucast hry s nazvem
podnikani, kterou tu spolu hrajeme.
Ja pomiazu zakaznikovi a on pomiize
mné. KdyZ mu nepomiizu, nebude mi
pomahat ani on. Nejprve je to vSak ode
mé k nému a azpak od n€j zpét ke mneé.

Pokud se budete snazit prilakat kan-
didaty na snadnou praci, skvélé odme-
ny a pratelsky kolektiv, brzy budete mit
firmu plnou téch, kteri neposkytuji

NABOR

nejvétsi pomoc, ale kteri jsou nejlep-
§imi vyhledavaéi pomoci od druhych.
Atobudehodné neveselé. Praceje hra,
stejné jako Zivot. A stejné jako v Zivote,
ive hrenarazite vzdy na néjaké bariéry,
prosté tujsou. A ve hreiv zivoté mame
vzdy k dispozici néjaké schopnosti
a zdroje, které ndm umoznuji bariéry
prekonavat. Idedlni pomeér je 50 % San-
ce prohrat na 50 % Sanci zvitézit. Inze-
ratem predkladate tuto specifickou hru
pred mnoho lidi. Pro jedny bude Silena
a pro jiné ta prava.

Spoléhat se na jediné znéni inzeratu
je naivni. Neni mozné ,vystrihnout®
skvély inzerat a ve zbytku komunika-
ce a zpusobu, jak firma funguje, mit
zcela jiny nebo i neurcity postoj. Navic
je potreba nezapominat na to, Ze neo-
slovujete vzdy jen ty kandidaty, kteri
si praci hledaji aktivné. VSim, ¢im se
jako firma prezentujete, vCetné pri-
stupu k zdkazniktim a zaméstnanctim,
aktivit na socialnich sitich, prohlaseni,
reklam, pristupu k reklamacim a po-
dobné, néjak ptisobite. Neninovinkou,
zZe lidé potrebuji dostat nejméné ctyri
specifické podnéty, aby provedli akci.
I v Performii mame tu zkuSenost. Az
CtyTi z péti kandidatd, kteri reaguji na
nas inzerat, potvrzuji, Ze nas sleduji
dlouhodobé. Nékteri i roky. Takze je
velmi chytré stavét se kinzerci systema-
ticky, byt vytrvaly a celistvy.

Podporte to dal§imi rozhovory, videy,
prispévky na socidlnich sitich a tak
dale. A pokracujte v tom dal a dal. Je
mozné, ze oslovite i lidi, kteri jesté
pred pul rokem nespokojeni nebyli,
ale ted, kdyz vas poznali, pochopili, ze
jste to, co doopravdy vzdycky hleda-
li. Nemusi jich byt stovky, podstatné
je, ze to jsou lidé, kteri si nehledaji jen
tak néjakou praci, oni chtéji pomahat
pravé vam. /
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Zaneta Giel Sigmundova
je personalni feditelkou
spoleénosti Vitkovice
Steel, a.s.. Z pramyslového
prostredi ma cenné
zkuSenosti. Pracovala
jako personalni reditelka
ve velkych firmach, jako
jsou Promet Group &i

PKP Cargo International.
»sHlavnim cilem je vytvorit
prostredi, ve kterém se
budou zaméstnanci citit
motivovani, zapojeni

a spokojeni,” fika.

Trh prace je napjaty. Kde a jaké lidi
hledate? Na které pozice se nejhlF
shanéji? Jakgmi online/offline
kanaly oslovujete potencionalni
uchazeée?

V Ostraveé probiha cely vyrobniiadmi-
nistrativni proces vyroby valcovanych
tlustych plechd, stétovnic a vypalka,
proto nové kolegy hledame primarné
v regionu Moravskoslezského kraje.
Paradoxné nam nyni s dostatecnym
poctem uchazecl pomohla také situace
sLibertyasilny brand, ktery budujeme.
Vnimame mnohalety trend, kdy je pro
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Otevrena komunikace

naborare nejnaro¢néjsi sehnat kvalifi-
kované specialisty, jako jsou elektrikari
¢i idrzbari mechanickych zatizeni.

Spolupracujeme s fadou instituci,
vcetné Ocelarské unie, Svazu primyslu
a dopravy, s vysokymi i stfednimi sko-
lami. Vyuzivame také online platformy
a HR marketingové kampané. Jako ma-
nazerka i matka, cerpam z téchto zku-
Senosti a mam pri HR aktivitach také
pohled rodice, ktery rozhoduje, kam
bude dité smérovat.

Jak motivujete lidi, aby u vas
zlstavali?

Jsem py$na na nasi firemni kulturu
rovnych podminek a oteviené komu-
nikace. Za dtlezité povazuji naslouchat
a vnimat kazdou skupinu zaméstnan-

cl, protoze potreby benefitli se napri¢
témito skupinami lisi.

Jak probiha mezigeneraéni
spoluprace, napf.

mezi generaci
Yaz?

Vzdélavame se, jak vhodné komuni-
kovat s témito generacemi a jaké jsou
jejich potreby. Sdilime si s kolegy nové
analyzy a e-booky s touto tématikou.
Snazime se vnimat jejich potteby a na-
staveni. Pravidelné se iéastnim kula-
tych stoli na Vysoké skole banské Tech-
nické univerzité Ostrava, kde s dal$imi
zastupci firem a univerzity hledame
cesty, jak mladou generaci zaujmout.

Spolupracujete se skolami?
Spolupracujeme se §kolami velmi azce.
Ucastnime se burzy prace na strednich
Skolach a uzavirame partnerstvi s vy-
sokymi §kolami. V nasem kolekti-
vu mame nadané trainee kolegy
a vyuzivime moznosti spolu-
prace i na raznych spole¢nych
projektech. Aktualné mohu
zminit projekt na podporu
biodiverzity ve vyrob-
nimarealunanevy-
uzitych zelenych
plochach.



je cesta

Podporujeme univerzitni hokej
a tym BO Ostrava Vitkovice Steel, kde
mame generalni partnerstvi uzavreno
na 5 let, a diky univerzitnimu hokeji
oslovime za sezénu 12 tisic studentd.

Pro¢ by méli mladi lidé nastupovat
do tézkého priumyslu?

I tézky pramysl potrebuje odborniky,
ktefi ndm pomohou s digitalizaci pro-
cestl, budou vyuzivat potenciél prace
s umélou inteligenci a budou se podi-
let na investicich. Inspirujeme se v za-
hranici, kde jsou nové vyrobni zavody
v tézkém primyslu plné technologii
a modernich prvku.

Jak se vam dari zaméstnavat lidi ze
zahrani¢i? Odkud pfichazeji a na
jaké pozice?

Prozatim nejsme vibec zavisli na pra-
covnicich z tfetich zemia agenturnich
zameéstnancich. Kontinulné pracuje-
me na silném brandu, coZ nam v du-
sledku ulehc¢uje nabor novych zamést-
nancl primo z regionu.

Jak posiluji pozice mistru, jak je
vzdélavate, aby uméli fidit své
tgymy?

Mame dlouhodobé strategie pro rtuzné
ridici a kompetenéni irovné od samo-
studia, po skupinové workshopy, az
po Akademii mistr, které se i¢astni
mistFi naptic firmou a zvySuji své do-
vednosti.

Jaké jsou v fizeni lidi nejcastéjsi

a nejvétsi problémy?

Ocekavani individualniho pfistupu.
Mame ale dobfe nastavené kvartalni

a ro¢ni hodnoceni, kde ma manazer
moznost hovorit o nastaveni budou-
ciho smérovani jak zaméstnance, tak
jeho pracovni agendy.

Jaka je kultura ve Vitkovicich?
Mam moznost srovnani z prostredi
s direktivnéjsi firemni kulturou, kde
meéli lidé obavu z oteviené komuni-
kace, a tim padem nebyl progres v na-
staveni firemni kultury tak viditelny.
Naopaknyni, ve Vitkovice Steel, mame
nastavenou velmi otevienou komuni-
kaci a lidé se neboji udélat chybu. Za-
meéstnanci maji nejen kompetence, ale
i pravomoce. Toto se navic netyka jen
manazerskych funkei.

Vnimam firemni kulturu ve Vitkovi-
ce Steel jako tymovou, otevienou a na-
stavenou na vzajemné daveére.

Co HR nejvic a nejcastéji resi?

Maximalni spokojenost svych zamést-
nanct. Nalezeni spravné kombinace
motivac¢nich stimuld, jako jsou mzda,

benefity, ale i nehmotna motivace, fi-
remni kultura a prostredi, vzajemna
Ucta mezi sebou. Velmi nam zalezi na
nazoruzameéstnanct ajejich zapojeni,
proto poradame pravidelna kvartalni
setkani vedeni spole¢nosti se vSemi
zaméstnanci, jak fyzicky na provoze,
tak online se vSemiadministrativnimi
pracovniky. Samozrejmosti jsou ano-
nymnikomunikaé¢nikanaly, skrze kte-
rénas mize zaméstnanec kontaktovat.
Neni dotaz, ke kterému bychom se jako
spole¢nost nevyjadrili.

Dilezitou soucésti prace HR je ko-
munikace a vyjednavanis odbory jako
socialnim partnerem pro utvarenipra-
covnich podminek ve spole¢nosti.

Jaké jsou dalSi plany spoleénosti,
a co z toho plyne pro HR?

Splnéni nastavenych ekonomickych
cil@i, naplnénost vyroby zakazkami
a plny stav zaméstnanct, coZ se nam
nyni da#i. /
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Jak vyuzit potencialu
rozdilnych generaci

Dnesni doba je charakterizovana rychlgm tempem

technologickych inovaci, které zasadné méni zpUsob,

wee

jakym pracujeme a zijeme. Automatizace a robotizace tlaci

7 wr

na maximalni efektivitu, coz s sebou pfinasi nejen nové

prilezitosti, ale i vgzvy. Firmy a jednotlivci se musi neustale

adaptovat na ménici se podminky, a jednim z kli¢ovgch

nastroju této adaptace je vzdélavani.

Vzdélavani jako cesta

k udrzitelnosti na trhu prace

S nastupem technologii, jako je uméla
inteligence a strojové uceni, se nékteré
tradiénipracovnipozice stavajizastara-
Iymi. Tatozména vyzaduje, aby zamést-
nanci byli flexibilni a ochotni se neu-
stale ucit nové dovednosti. Vzdélavani
tedy neni jen volbou, ale nezbytnym
nastrojem pro udrZeni dobré pozice na
trhu prace. Firmy, které investuji do
rozvoje svych zaméstnanct, ziskavaji
konkurenéni vyhodu v podobé vyssi
produktivity, inovaci a loajality za-
meéstnanct. Gartnerova studie z roku
2023/2024 (pozn. nazev studie: Top5HR
Trends and Priorities for 2024) ukazu-
je, ze klicovym tématem v oblasti HR
a people managementu je rozvoj za-
méstnanci, zejménalidria manazerd.
AZ75 % HR manazert uvadi, Ze rozvoj
téchto skupin je pro né prioritou, cozje
zasadni pro firemni konkurenceschop-
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nost. Investice do vzdélavacich aktivit,
vCetné zavadéninovych technologii, se
$uji produktivitu a efektivitu zamést-
nancd, zejména v rychle se ménicim
pracovnim prostredi a pfi nastupu Al
technologii.

Role HR v modernim vzdélavani

Persondlni oddéleni, popt. develop-
ment oddéleni, hraje zasadni roli
v procesu vzdélavani zaméstnancd.
Jejich tkolem je nejen identifikovat
potreby organizace, ale také vytvorit
strategie, které zaméstnance motivuji
k celozivotnimu uceni. Vzdélavani jiz
davno neni omezeno na Skolni lavice -
je to neustaly proces, ktery zahrnuje
jak formalni, tak neformalni metody
jako je napt. blended learning, ktery
kombinuje online a offline vzdélavani,
astava se stale oblibenéj$im pristupem,
protoZe umoznuje prizpisobit se indi-

vidualnim potfebam zaméstnanct. HR
specialisté by méli podporovat Sirokou
skaluvzdélavacich aktivit, véetné webi-
nara, interaktivnich seminéra, online
kurzti a tradi¢nich workshopti. Takova
rozmanitost zvysuje pravdépodobnost,
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Ze si zaméstnanci osvoji nové doved-
nosti, které budou schopni aplikovat
v praxi.

Pfekonani rozdili mezi generacemi
Jednim z hlavnich tkold firem je za-
jistit efektivni rozvoj a vzdélavani za-
meéstnanch napric¢ generacemi. Gene-
rac¢ni rozdily ovliviiuji pristup k uceni
a kariérnimu rozvoji, proto je dulezité
vytvorit prostredi, které tyto rozdily
respektuje, ale zaroven umozinuje vza-
jemné propojeni a spolupraci.

+ Technologicky pokrok: Mladsige-
nerace, vyrastajici v digitdlnim své-
té, je Casto otevrenéjsi novym tech-
nologiim a formam vzdélavani, jako
jsou online kurzy a microlearning.

Mlada generace preferuje microle-
arning kviili kratké dobé pozornosti,
kterou posiluji socialni sité jako Tik-
Tok ¢i Instagram. Tento styl uc¢eni
je flexibilni a pristupny odkudkoli,
coz vyhovuje jejich dynamickému
zivotnimu stylu. Microlearning na-
bizi vizualné atraktivnia interaktiv-
ni obsah, ktery je kratky, prakticky
asnadno aplikovatelny v praxi. Star-
§i generace miiZe preferovat tradic-
néjsi formy ucenia miiZze mit mensi
potrebu adaptace na nové technolo-
gie, protoze se jiz osvédcila s doved-
nostmi ziskanymiv prabéhukariéry.
Preferuji tradi¢ni formy uceni kvili
zvyklostem, delsi schopnosti se sou-
stedit a hlubsimu studiu. Casto se
citi komfortnéji s osobnim kontak-
tem a tiSténymi materialy, nez s mo-
dernimi technologiemi.

- Pohled na kariérni riast: Mladsi
zaméstnanci éasto vidi vzdélavani
jako kli¢ k profesnimu ristu a lep-
§im pracovnim prilezitostem. Star-
§i generace, ktera je bliZe diichodu,
nemusi mit stejnou motivaci k dal-
§imu rozvoji, protoze mnoho svych
kariérnich cild jiz splnila.

+ Postoj k uceni: Zatimco mladsi ge-
nerace povazuje uceni za celozivot-
ni proces a je zvykla na pravidelna
Skoleni, starsi zameéstnanci mohou
dalsi vzdélavani vnimat jako méné
potrebné, zejména pokud Gspésné
fungovali s dovednostmi, které jiz
maji.

Spojeni generaci

a odstranéni rozdild

HR oddéleni pomahé tyto rozdily
preklenout a vytvorit inkluzivni pro-
stiedi. Jednim ze zplsobu je zavadé-
ni ,,mentorskych programu“, kde
mlads$i zaméstnanci mohou sdilet své
technologické znalosti, zatimco starsi
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DOPORUCENI:

Jak efektivné propojit

generace Vv éfe digitalizace

- Vytvorte mentoringovy pro-
gram: Umoznéte star§im pra-
covniktim sdilet své zkusenosti
s mladS$imi kolegy a zaroven
umoznéte mladym prinasSet
nové technologické znalosti.
Tato vyména pomuze zlepsit
dovednosti obou skupin.

- Podporujte otevienou komu-
nikaci: Vytvorte prostredi, kde
mohou vSechny generace ote-
viené sdilet ndzory a navzajem
se inspirovat. To prispéje k lep-
§imu porozumeéni a spolupraci.

- Investujte do rozvoje mék-
kych dovednosti: Zamérte se
na Skoleni nejen technickych
schopnosti, ale i na rozvoj ty-
mové prace a mezilidské komu-
nikace. To podpori efektivni
interakci mezi generacemi.

- Podnécujte inovativni mysle-
ni: Vyuzijte kombinaci zkusSe-
nosti a novych pristupa k vy-
tvoreni dynamické a inovativni
pracovni kultury, ktera je schop-
na Celit vyzvam digitalizace.

kolegové predavajizkusenostia doved-
nostiziskané béhem dlouholeté praxe.
Timto zplisobem lze propojit generace
a vytvaret vzajemné porozumeéni.

V rychle se ménicim pracovnim pro-
stfedije vzdélavaniklicové pro udrzeni
konkurenceschopnosti. HR oddéleni
ma zasadni roli pri vytvareni strategii,
které motivuji zaméstnance ke vzdéla-
vani a podporuji propojeni mezi gene-
racemi. Uspésné firmy budou ty, které
dokazi nejen investovat do vzdélavani,
ale také vytvorit inkluzivnia podptrné
prostredipro vSechny své zaméstnance.

Takto mizete vyuzit potencial roz-
dilnych generaci a posilit ispéch vasi
organizace v digitalnim véku. /
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Michaela Hrdlickova patfi k GspéSngm

manazerkam, za svou praci ziskala

nékolikrat ocenéni v soutézi vydavatelstvi

Economia TOP Zeny v kategorii Farmacie,

a nékolikrat ji Gasopis Forbes zaradil mezi

nejvlivnéjsi zeny Ceska. Pivodné chtéla

byt Iékarkou. Nakonec zvolila studium

biologie se specializaci na mikrobiologii,

molekularni biologii a genetiku. VV hlavé ale

porad méla svij sen - protnout se pracovné

i lidsky s medicinou a svou praci pomahat

pacientim. VV tom vidi smysl své prace.
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yslo ji to. Po roce

1989, kdyz k nam ze

zahranic¢i prichazely

moderni léky, byla

u toho. Predstavova-

lanovinky v1échélé-
kartim. Ale chtéla mnohem
vic. Aby ucinné léky byly
véas dostupné pro vSechny
pacienty, ktefi je potrebo-
vali. Zacdala se vénovat praci
s pacientskymi organiza-
cemi. I kvili tomu studuje
americky model Patient
Centred Care a §iri myslen-
ku, ze pacient ma byt partne-
rem ve zdravotni péci.

L laboratore pres dspesny

»Medicina mé strasné laka-
la. V rodiné mame nékolik
lékari, maminka pracovala
jako zdravotni sestra. Vzpo-
minam, jak jsem si v détstvi
hréla na lékarku a operova-
la své plysaky. Jednou jsem
opi¢ce vyoperovala oko
a pak jsem ji ho zas prisila
zpatky,“ sméje se Michaela
Hrdli¢kova. Medicinu ji ale
rozmluvila jeji teta aneste-
ziolozka. Nakonec si vybra-
la studium odborné biologie
aspecializaci mikrobiologie,
molekularnibiologiea gene-
tika.

Pracovni drahu zacinala
v nemocnic¢nich laborato-
tich v Brné a Ostravé. Zaji-
mava prace, ale chybél jikon-
takt s lidmi. Proto po Sesti
letech na materské, sdvéma
détmi a manzelem lékarem
na ARO, hledala praci, v niz
by byla mezi lidmi a méla
vétsi pracovni flexibilitu.
Usmalo se na ni Stésti, pro-
toZe v té dobé do Ceskoslo-
venska prichazely zahra-
ni¢ni farmaceutické firmy
s modernimi léky a hledaly
obchodni zastupce. ,,Nikdy
jsem si nemyslela, Ze labora-
tof vymeénim za byznys. Ale
zaujaly mé nové inovativni
léky a moznost diskutovat
o nich s 1ékari a farmaceuty.
Moje prace mi davala velky
smysl,” fika.

Nastoupila do americké
farmaceutické firmy Wyeth

jako obchodni reprezen-
tantka pro severni Moravu
ave svém portfoliu méla an-
tibiotika na septické stavy
anemocni¢ni infekce. ,,Teh-
dy sejesté unas moc nevédé-
lo orezistentnich bakteriich
anozokomialnich infekcich,
kterymi se mohou pacien-
ti nakazit v nemocnié¢nim
prostredi. Jelikoz jsem méla
znalostiz mikrobiologie, dis-
kutovala jsem s 1ékati v Sir-
§ich souvislostech. Vyvolala
jsem u nich zajem o mikro-
biologii, feSeni nozokomial-
nich infekei, o nové 1éky. Po-
radalajsem pro né seminare
a prednasky. To mé moc ba-
vilo. Poprvé jsem si tenkrat
uvédomila, jak obory, které
jsem studovala, zapadaji do
rozvoje moderni medici-
ny. A Ze jsem se k mediciné
oklikou prece jen dostala,“
vzpomina na 17 let ve spo-
le¢nosti Wyeth. Dodava, ze
tim, Ze uméla lékarim na za-
kladé molekularni biologie
vysvétlit vyznam 1ékli nové
generace, si ziskavala jejich
respekta divéru. Ahodné se
od nich také uéila.

Ve Wyethu i v dalSich fir-
mach, kde pak pracovala
(Novartis, Biogen), se vzdéla-
vala odborné i manazersky.
V priibéhu své pracovnidra-
hy se tak dostala napriklad
k novinkdm v 1é¢bé antibio-
tiky, transplantologii, vakei-



byzys k inovacim ve zdravotnicvi

nam ik tzv. biologické 1lé¢bé
riznych autoimunitnich
nemoci. ,,S kazdym novym
lékem jsem se porad ucila
mnoho nového. Stale jsem
studovala, abych tém lékiim
a prislusnym diagn6zam ro-
zuméla a dokézala vse sdilet
s 1ékari. Studium mé bavi
a pati k mému Zivotu, neu-
mim si bez toho Zivot pred-
stavit. Povazujiza velké Stés-
ti, Ze jsem mohla lékaram
predstavovat ty nejvétsi no-
vinky v 1é¢bé. Vzdycky jsem
myslelanapacienty, kterym
tyto drive neexistujici 1éky
zlepsovaly kvalitu Zivota.
Pacientiim s roztrousenou
sklerézou, spinalni musku-
larni atrofii, revmatoidni

artritidou, a dal$imi vazny-
mi nemocemi. Uzila jsem si
mediciny i védy z rtznych
oborti, prace mé naplnova-
la,” fika Michaela.

Ke studiu v zameéstnani
si pridala i studium MBA
v Celakovicich zaméfené
na zdravotnictvi. ,Vyvoj jde
rychle dopredu, mam-li po-
mociprosazovat nové trendy
vezdravotnictvi, vyZadujeto
celozivotni uceni,” dodava.

Wyeth ji dal jesté néco
navic. ,,Byla to americka fir-
ma, v nich se hodné dba na
kontinualni rozvoj lidi. Pro-
chézelajsem raznymikurzy,
odbornymi medicinskymi,
ale i zamérenymi na osobni
rozvoj a leadership. Nauci-

la jsem se, co je marketing,
marketaccess, HTA a spous-
tu dalsich véci,” rika.

Po fazi Wyethu s Pfize-
rem si hledala novou praci.
Nastoupila do Novartisu, ale
tam dlouho nepobyla. Firma
Biogen hledala reditele nebo
reditelku ceské pobocky
a Michaela konkurz vyhrala.

Za Uspéchy je dobry
leadership

Tvrdi, ze nikdy nechtéla
ridit a vést lidi. Ale prislo
to prirozené s tim, jak k ni
prichazely nové vyzvy. Jako
ta v Biogenu, kdy si musela
vybudovat svij vlastni tym.
Hledala lidi s odbornosti,
osobnosti, na které se muze
spolehnout. ,Pomohl mi
kurz v Londyné, kde jsem
poprvé od zkuSenych kon-
zultantt slySela, cotoleader-
ship je, jaky je spravny profil
leadera. Mluvilijsme o aktiv-
nim naslouchani, upozadéni
svého ega, empatii, motiva-
ci, zpétnévazbé, atd. Mocmé
to oslovilo. Uvédomila jsem
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si, jak dtlezité je dat lidem
prostor, nebyt autoritativni,
nevychovavat svoje kopie.
Nechat je samostatné praco-
vatahlavné porad s nimi ko-
munikovat. To se mi vZdycky
vyplatilo,” rika.

Je presvédcend, ze pro
leadership je dilezité umét
pracovat se zménami a byt
flexibilni. Byt odolna a mit
respekt v jednani s lidmi.
Na tym, ktery si v Biogenu
vytvorila, je dodnes velmi
hrd4, podle ni to byla vyji-
meéna parta excelentnich
odbornikl, vSestrannych
osobnosti, kteri se navza-
jem respektovali a dokazali
byt spoleéné v tak naroc¢né
oblasti a velké konkurenci
velice ispésni.

KdyZ se ohlédne zpatky,
priznava, ze netusila, co vse
ji na pozici reditelky éeka.
»Postupnéjsem zjistovala, co
vSechno musim umeét-zpra-
va, financi, managementu,
HR,...A jakou odpovédnost
mam za vysledky firmy i za
svélidi. Ale praceslidmimé
zacala moc bavit.“

Pohovory s retrivrem

Michaela rika, Ze vSechno
zvlada diky svému zazemi.
Miluje svoje dvé déti, svoji
rodinu, jejiz soucasti jsou
retrivri. Svého prvniho ret-
rivra si vodila v Biogenu do
prace. Jeho pritomnost zlep-
Sovala atmosféru v tymu.
,,Lidé vesli ke mné do kance-
lare a nejprve se pozdravili
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s pejskem. Zprijemnovalo
to atmosféru. Zklidnovalo
to i kandidaty, kteri ke mné
dochazeli na pohovory. Né-
kdy jsem délala pohovor
skandidatemivenkubéhem
venceni psa. Mélo to zaji-
mavy dopad. Lidé se uvolni
a jsou prirozené;jsi, nez na
zidli v kancelari,” popisuje
humornou historku z doby,
kdy hledalado Biogenu nové
lidi.

Z role reditelky ¢eské po-
bocky Biogenu se po osmi
letech posunula do pozice,
kde méla na starost uvadéni
léku na vzacné onemocnéni,
spinalni muskularni atrofii,
v regionu stredni a vychod-
ni Evropy. Uvedla s tymem
v Cesku na trh prvni 1ék pro
vzacné onemocnéni. Posled-

nich pét rokd v Biogenu stra-
vila v Globalnim Corporate

Affairs tymu, kde méla na
starosti kontakt s evropsky-
mi pacientskymi organiza-
cemi. Rika se tomu patient
engagement. ,, Naslouchali
jsme zkusSenostem a potre-
bam pacientt a snazili jsme
se tyto poznatky vyuzit pri
vyvoji novych 1éka a tvor-
bé klinickych studii. Je to
novy trend podporovany
autoritami s cilem urychlit
prichod novych ac¢innych
1éka napriklad pro drive
nelécitelné vzacné nemo-
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ci.“ Dodava, ze pro ni prace
s multikulturnim tymem
kolegl v riznych zemich
byla nesmirné inspirativni
a naucila se mnoho nového
z oblasti nadnarodniho ma-
nagementu. Hodné cesto-
vala, poznala, jak je dulezité
respektovat rtizné kultury
a zvyky.

Jak zdravotni systém
zlepsit

Price ve farmacii ji dala
vhled do reality fungovani
zdravotniho systému, u nas
i v zahranic¢i. Brzy pocho-
pila, jak velkou roli v tom
hraji finance. A jak mala
¢ast penéz byla zpocatku
uréena na inovativni léky.
Usilovala o to, aby se ucin-
néterapie dostavala ke vsem
pacientim, kter'ije potiebo-
vali. PremysSlela, jak zajistit
dostupnost inovativnich
1éka obecné a jak zménit
pristup k pacientiim v na-
Sem systému zdravotnictvi.
Predevsim, aby pacienti byli
diagnostikovani véas a co
nejdrive mohli podstoupit
1é¢bu. A také aby se zlepsi-
la spoluprace mezi lékarem
a pacientem. ,Roli leade-
ra mimo jiné je kultivovat
prostredi, v némz pracuje.
V mém pripadé zdravotnic-
tvi. Mam v povaze situace
resit, ne o nich jen mluvit.
Proto jsem vstoupila do
Asociace inovativniho far-
maceutického priamyslu
(AIFP). MUj tym v Biogenu

pracoval vyborné a samo-
statné, tak jsem si to mohla
dovolit,” vysvétluje Michae-
la dalsi dilezitou soudéast
své pracovni kariéry. Stala
se mistopredsedkyni AIFP
a vedla pracovni skupinu
pro inovace. ,,Spolu s kole-
gy jsme iniciovali spoustu
vzdélavacich projektd s ci-
lem zlepsit povédomi o ne-
mocech a prevenci a zlepsit
kvalitu Zivota pacientti a je-
jich rodin. Snazili jsme se
pomoci zefektivnit zdravot-
ni systém. Iniciovali jsme
analyzy a vysvétlovali za
AIFP i politikim, Ze kdyz se
¢lovék nediagnostikujeane-
1é¢iiéinné vcas, utikajistatu
penize v socilni sfére. Vy-
svétlovali jsme, Ze zdravot-
nictvi a socialni sféra jsou
spojené nadoby a Ze kdyz se
moderni léky k pacientim
dostanou vcas, 1ze usetrit na
obou stranach,” rika.

Cesta k pacientiim
Spole¢né skolegy si Michae-
la zacala uvédomovat stale
organizaci a zaroven potre-
bu, aby byly tyto organizace
samostatnymi partnery pro
ostatni hrace ve zdravotnic-
tvi. Psal se rok 2011, kdyz
iniciovali v AIFP Akademii
pacientskych organizaci
(APO). Cilem bylo pomoci
pacientskym organizacim
byt profesionalnimi a neza-
vislymi.

V kariére Michaely se pra-
ce s pacienty postupné stala
klicovou aktivitou. Véri, zZe
ma velky smysl. Presvédcila
se o tom na podzim lonského
roku, poodchodu zBiogenu,
na konferenci v Bostonu.

Mluvilo se tam o koncepci
Patient/People Centric Care.
O partnerstvi pacientt, léka-
Il a manaZerdi nemocnic,
ozlepSovanipéce o pacienty,
ale také zdravotniky. O vyu-
zivani leadershipu ve zdra-
votnictvi. Pacient je stitedem
péce. Jde o trend, ktery se
roz$iruje v USA a na zapad
od nas. Michaela Hrdlic¢-
kova ho nyni studuje a jeji
ambici je pomoci iniciovat
tento trend péce v ¢eském
zdravotnictvi.

To, co umi, predava dal

ManaZerské zkusenosti Mi-
chaela Hrdlickova sbirala
ve firmach, kde se s gende-
rovou diskriminaci nese-
tkala. ,Na jakoukoliv pozici
se mohl prihlasit muzizZena
bez rozdilu. Rozhodovala
kompetentnost, ne pohla-
vi,“ rika. Kdyz se pred né-
kolika lety zacala vénovat
mentoringu, protoZe chtéla
zenam v Cesku predavat své
zkuSenosti z mezinarodni-
ho byznysu, prekvapilo ji,
jaka je v Cesku nerovnost ve



finanénim ocenovéniza pra-
ciamoznostech pracovat ve
vysokych vedoucich funk-
cich. O to vicji to motivova-
lo k mentoringu Zen. ,,Jsem
viceprezidentkou organiza-
ce Business Professional Wo-
men CR, mentorovala jsem
nékolikrat na Equal Pay Day.
Rada mentoruji nejen Zeny
individualné. Spoluprace
smentee mé velice obohacu-
je,“ rika. Kromé mentoringu
se vénuje také koucovani.
V ramci EMCC - European
Mentoring and Coaching
Council splnilakritériaa zis-
kala akreditaci.

Dalsi ze silnych témat,
v némz se angazuje, je age
management. Spolupracuje
se zakladatelkou age mana-

gementu u nas, Ilonou Sto-
rovou, vystupuje na akcich,
které se age managementu
vénuji. Loni opustila korpo-
raci a zalozila si vlastni pod-
nikani. ,Délam to, co znam.
Predavam dal, co jsem se
v byznysu a zdravotnictvi
naudila. Angazuji se ve zmé-
nach naseho zdravotnictvi,
spolupracuji s 1ékati, exper-
ty a pacienty. Pripravuji se
na pomoc zdravotnickym
zatrizenim preménit je na
prostredi, kde se pacienti
a zaméstnanci citi dobre.
Mentoringem predavam
svoje zkuSenosti z byznysu
manazerim a mladé zaci-
najici generaci. Propojuji
kandidaty 55+ se zameéstna-
vateli a pomaham ve fir-

mach implementovat age
management strategii podle
finského modelu. A uzivam
sizivota,” usmiva se Michae-
la Hrdlickova.

KdyZ jsem se ji na zavér pta-
la, jak vSe stiha, odpovédéla,
Ze je to jen o organizaci ¢asu
apriorit. A také otom, co ne-
délat. Pri tom vSem, co zvla-
da, todélatak, aby vzdy méla
¢as na rodinu a nemusela se
vzdat svych koniékl. Nejvét-
§1 hodnotou je rodina. Déti,
manzel, rodice a bratr. ,Vzta-
hy ajejich péstovanijsoupro
Mam spoustu dalSich za-
jmi, které mi pomohly ne-

PRACE A JA

vyhotet. Denné cvi¢im jogu,
étu, posloucham klasickou
hudbu, jsem predsedkyné
spravni rady festivalu Music
is...amiluji jazz. S retrivrem
Teddym chodim na dlouhé
prochazky, na vycvik a psi
tabory.“ M4 rada ruéni pra-
ce. Nedavno se vypravila
do gobelinky ve Valasském
Meziri¢i, aby se naudila tkat
gobelin. Jeden si sama vyro-
bila. ,Tkanije nadhern4 ¢in-
nost, vycistite si hlavu a vy-
tvorite néco hezkého, z ¢eho
mate radost. Navic ziskate
pokoru pred rukodélnym
umeénim nasich predk. Do-
porucuji vSem manaZeram
a manazerkam®, uzavira Mi-
chaela Hrdli¢kova. /

ADVERTORIAL

Zdrava firemni kultura pomuze ustat i krize.
Jak ji vybudovat?

andemie koronaviru, valka na

Ukrajiné, rekordniinflace. Tti

velké krize poslednich let, kte-

ré se negativné podepsaly na

zdravi zaméstnanct i pracov-

ni atmosfére. A které ukazaly,

Ze vSe se da zvladnout, pokud se firma

miiZe oprit o zdravou firemni kulturu.

Velké krize po sobé zanechaly spoust

nejen v podobé roz§ireni zavislosti, psy-

chickych poruch ¢i zhorseni fyzické

kondice, ale také v podobé zpretrha-

nych socialnich vazeb. Jiz tehdy zacali

hledat HR manazeri cesty, jak obnovit

vnitrofiremni vztahy a posilit loajalitu
v hybridnim modelu prace.

,UZ Vv té dobé jsme vérili, Ze FreSenim

mohou byt moderni technologie. Pro-

to jsme v ramci nasi platformy Mj Up
vyvinuli moduly, které prispivajik udr-
Zeni motivovanych a angazovanych lidi
a usnadnuji komunikaci ve firmé,” vy-
svétluje Stéphane Nicoletti, generalni
teditel spole¢nosti Up Ceska republika,
ktera se pécizaméstnavatelli o zamést-
nance vénuje témeér 30 let.

Jsou u vas lidé spokojeni?
Naprostym zékladem pro budovani
zdravé firemni kultury je samotné
zjistovani spokojenosti zaméstnancu.
Mnozi zaméstnavatelé vSak stale ne-
maji o situaci a problémech svych lidi
informace.

»Nase moduly Méveni spokojenos-
ti a Anketa umoznuji mit staly prehled

a vcas odhalit problém. Oba moduly do-
plituje ndstroj Zeptejte se zameéstnavate-
le, diky kterému se zaméstnanci mohou
dotazat svych nadvizenych prakticky na
cokoliv,” popisuje Nicoletti.

Pochvala dokaze zazraky

Pracovat na firemni kulture ale zna-
mena zameérit se i na relativni detaily.
Zdanlivé prosta véc jako je pochvala,
dokaze atmosféru na pracovisti vyraz-
né ovlivnit.

»Prinos pochvaly nelze nahradit pené-
zi. Pochvala ma mnohem vyraznéjsi do-
padnamotivaci zaméstnancii ajejich an-
gazovanost. Nenidivu, zemodul Pochvala
pat¥ina nasi platformeé Mij Up k vitbec
nejoblibengjsim,“ vysvétluje Nicoletti. /
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TEXT: ALENA KAZDOVA
FOTO: ARCHIV DALIBOR VAVRUSKA

Zivot s roboty a Al miiZe rozsitit
schopnost jednotlivet myslet

Dalibor Vavruska, vystudovany matematik

a \MIBA, pusobil dvacet pét let jako investi¢ni
analytik a stratéqg v prednich svétovych
finanénich institucich. Vedl mezinarodni
tymy zamérené na investi¢ni vgzkum

v oblasti telekomunikaci a digitalnich
technologii. V posledni dobé se zabyva
tématem umélé inteligence a robotd.
Zaméruje se na to, jak nové technologie
méni spoleénost a lidskou civilizaci.

O dopadech umélé inteligence a robott

na lidsky Zivot napsal knihu Zivot v dobé&
robotU, kterou vydava Grada. O tom byl jeho
rozhovor pro HR forum.

Prog¢ jste se rozhodl
napsat knihu Zivot

v dobé robott?

V minulosti jsem se zaméro-
valhlavné na odborné inves-
torské publikace. Mé tymy
celkem Uspésné predpovi-
daly trzni a technologické
trendy uzod 90. let, coznam
prineslo mezinarodni oce-
néni. V dobé covidové pan-
demie jsem si zacal ¢im dal
vic uvédomovat, jak blizko
jsme se kvli technologiim
dostali k epochéalnim spole-
¢enskym zménam. Rozhodl
jsem se nad vécmi zamyslet
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jesté hloubéji, a o nékteré
nazory se podélit nejen s in-
vestory, ale se vSemi, koho
toto téma zajima. Zejména
témi, kdo necht€éji nadcha-
zejicizmeény jen pasivné pri-
jimat. NaSel jsem fantasticky
tym, editora Marka Milera,
predniho ceského novinare,
Jindricha Janic¢ka, znamého
ilustratora robotu, a skvélé
odborniky z nakladatelstvi
Grada. VSechno do sebe za-
padlo a tak kniha vznikla.

Co nam do nasich Zivotl
Al pfinasi? Co nam bere?
MuGze nam vzit napft.
svobodu, nasi kulturu,
kreativitu?

Otazku bych si dovolil tro-
chu poupravit. MiZeme se
ptat co nam prinasi kazdo-
denni vychod slunce, pro-
tozZe ten nastava s jistotou.
K AI bych se ale tak fatali-
sticky nestavél. Je to tech-
nologie, kterou si tvorime
sami. Ptejme se, co chceme,
aby nam Al prinesla? A jaka
rizika ndm kvili ni hrozi.
Ja tvrdim, Ze Al se ma stat
zejména nastrojem, ktery
roz$iri schopnost jednotliv-
cll myslet. Stejné jako auto
rozs$irilo nasi schopnost
cestovat, Al prinese nové
moznosti rychleji ziskavat
informace a porozumét
jim. Co by nam AI mohla

vzit? Kdyz se k ni postavime
Spatné, tak uplné vSechno.
Od civilizace az po samotny
zivot. NasSe kultura, a z ni
vychazejici chapani svobo-
dy, se kvili AI uz zasadné
meéni. A tovyvolava kulturni
valky, tedy spory o tom, zda
takové zmény povedou ke
zlepSeni nasich Zivot nebo
ke zkaze.

Jaka jsou uskali zivota

s Al? Co délat, aby

nas Al neovladla? Kam

si v naSem Zivoté Al
nepustit?

Dovolte mné nejdriv kratce
zminit tezi o dvou mozko-
vych hemisférach populari-
zovanou prednim britskym
filozofem Ianem McGilchris-
tem. Leva hemisféra nahlizi
na svét podobné jako robot.
Pracuje podle zadani, napri-
klad ulovit néjaké zvire. Svét
povazuje za explicitni, mé-
Titelny, predpovéditelny. Ta
prava naopak zadné takové
zadani nema4, pracuje s neu-
plnymi informacemi, s im-
plicitnim vyznamem véci.
Zaroven ale rozhoduje, ¢im
se budeme zabyvat - treba
nas intuici priméje prerusit
lov a uprchnout pred blizi-
cim se nepritelem. Zatimco
funkce levé hemisféry se da
emulovat pomoci Al, prava
fungujejenvnasich hlavach.



Nejvétsim tdskalim Zivo-
ta s Al je proto nezdravé
potlacovani funkce pravé
mozkové hemisféry prilis-
nym omezovanim naseho
rozhodovani ve prospéch
datovych modelii. Podle
McGilchrfista jde o funda-
mentalni problém moderni
spoleénosti. Jedinym spo-
lehlivym zplsobem, jak mu
Celit, je Al nepustit tam, kde
jako jednotlivci i spolecnost
citime, Ze by byt neméla. Al
nas totiz pohlti a ovladne
presné v okamziku, kdy ji
povysSime na nenahradi-
telnou autoritu, tedy nad
nase pocity a intuici.

Al toho vi a umi vic nez
¢lovék. Jaky je hlavni
rozdil mezi ¢lovékem

a Al/robotem, co jako

lidé mame a co Al nema?
Nespoléhame se pf¥ilis na
technologie ainovace,
neunika nam pravé to
humanni, to jedineéné,
co jako lidé na planeté
Zemi mame? Vas nazor.
Jak jsem jiz zminil, hlavni
rozdil spoc¢iva ve fungovani
naSeho mozku. Al je dnes
schopna zpracovavat vice
dat neZ mozek, navic z ruz-
nych ¢asti svéta a v redlném
case. Béhem par minut na-
studuje a shrne stovky knih
v riznych jazycich. Spravné
ale podotykate, Ze kdyby-
chom se na Al spoléhali vic,
nez je zdravo, néco zasad-
niho ndm unikne. Mzeme
to nazvat lidstvim, prfimym
spojenim s prirodu ¢i spiri-
tualitou. Teze o mozkovych
hemisférach této myslence
dava racionalné uchopitel-
néjsi podobu.

ZIVOT _
V DOBE.
ROBOTU

Jaka je role ¢lovéka

v procesu rozvoje Al
arobotu? Plati to, co uz
pred stoletim psal Karel
Capek v R.U.R, Tovarné na
absolutno a co vystihuji
jeho citaty, které ve své
knize uvadite, napf.:
sJednou z nejvétsich
civilizaénich pohrom je
uéeny hlupak, Podobame
se posetilci Pliniovi
mlads§imu, kteryg studoval
styl feckého feénika,
zatimco venku pohrbival
Vesuv patero mést® ?
Capek byl genialni vizionaf.
Citaty, které zminujete, 1ze
chapat i jako narazku na
katastrofické duasledky
potlaceni pravé mozkové
hemisféry. Plinius mlad-
§i a jini ,,uceni hlupaci® se
zabyvaji vyhradné vécmi,
o kterych si mysli, ze jim
rozumi, a ze kterych jim
plynou néjaké spolecenské
vyhody. Kvuli potlaceni
pravé hemisféry si ale uz
neuvédomuji, ze fatalni ri-
zika Casto prichazi z iplné
jiné strany. Roli ¢lovéka je
proto AI rozvijet tak, aby
roboti slouzili cildm lidi, ne
aby jejich cile uréovali. Ne-
smi ndm vnucovat, ¢im se

mame zabyvat. Nesmi ne-
zdravé potlacovat lidskou
intuici. Capek proto volal
po spolecnosti, ve které lidi
véri predevsim jeden dru-
hému.

V knize piSete o pfeméné
2z Homo Sapiens na Homo
Roboticus vlivem rozvoje
Al - co to konkrétné
znamena, jak popsat
Homo Roboticus?
Dovolim si to upfesnit. Kni-
ha nemluvi o preméné clo-
véka na Homo Roboticus,
ale naopak o zachovani sou-
¢asného lidského druhu.
Sapiens Roboticus je Homo
Sapiens, jsme to my a nasi
potomci, kteri podridi robo-
ty své svobodné vili. Nejde
tak o kyborga, nékdy nazy-
vaného Homo Deus. Kniha
nevidi budoucnost v ma-
sovém umélém pretvareni
lidské DNA, téla, mysleni
nebo zplisobu rozmnozova-
ni. Takové zasahy by byly
extrémné riskantni, proto-
Ze nelze rozumné predvidat
jejich dlouhodobé evolucni
dopady. Inteligence a slozi-
tost spolecenstvinavic ¢asto

vvvvvv

pro preziti druht. Kdyby
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KRATCE O KNIZE

Celime jednomu

z nejvétsich dilemat
v historii - jak vyuzit
potencial umélé
inteligence a pfitom
zajistit, ze clovék
zlustane ¢lovékem.
Al sice mnoho véci
zvladne lépe nez
my, éasem si ale
zacéne zadat nasi
neomezenou dlvéru.
Mame se nyni zcela
svérit Al zalozené

na ,objektivni
racionalité® -

a dopustit tak,

aby byla nase
civilizace zasadné
pretvorena? Autor
v knize predstavuje
trochu odliSnou

vizi, kterou nazgva
Al pro lidi - Al 4P.
Hnaci silou pokroku
neni vzdy revoluéni
socialni zména - ta
ostatné podle bratfi
Capku plodi nasili -
ale éasto jsou to
zmeény postupné,
zplsobené novymi
technologiemi ve
sluzbach jednotlivcu.
Mozek, véetné
rozumu, emoci, idealt
iintuice, zUstane
nenahraditelnou
autoritou chranici
nase evoluéni zajmy.

Vydava Grada.

Kniha je doplnéna
ilustracemi Jindficha
Janicka.
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byly, jak pak vysvétlit, ze
mediza Zije na Zemi uz pal
miliardy let, a ispésné prezi-
va vzestupy a pAdy mnohem

vvvvvv

civilizaci.

MuazZe Al zasahovat do
pfirozené evoluce vgvoje
lidstva? Na co si pfitom
mame dat pozor?

Do prirozené evoluce zasa-
huje prakticky kazda tech-
nologie. Od dob primyslové
revoluce se technologicka
zmeéna stale urychluje, tak-
Ze prirozené evolu¢ni me-
chanismy jsou ¢im dal méné
schopny korigovat pripadné
chyby. Stalijsme se tak zavis-
linapriklad nafosilnich pali-
vech, na plastech ¢i antibio-
tikach. Pozdéji nam doslo,
Ze takové zavislosti prinasi
také zasadniproblémy. Na co
sidat dnes pozor? Napriklad
na to, abychom se diky po-
dobné horlivosti nestali ne-
zdravé zavislymi na Al. Aby-
chom podobné jako u ropy
neobétovali udrzitelnost na
oltar kratkodobé efektivity.
Potteba je totiz oboji. Udr-
zitelnost navic nelze ziskat
jenrustem efektivity pomoci
novych technologii. Kratko-
doba efektivita a dlouhodo-
b4 udrzitelnost mohou byt
do jisté miry v protikladu.

Jak postupovat, aby Al
byla dobrgm sluhou, a ne
zlgm panem?

Al systémy by mély byt cha-
pany predevsim jako porad-
ninastroje, pripadné mecha-
nismy pro ovladani stroja.
Musi podléhat svobodné
vili jednotlivet, pripadné
vali komunit, zalozené na
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KRATCE O AUTOROVI

Vystudovany matematik a MBA Dalibor Vavruska
dvacet pét let pdsobil jako investicni analytik

a stratég v prednich svétovych finanénich
institucich véetné Citigroup, ING a Credit Suisse.
Ved| mezinarodni tymy zaméFené na investicni
vyzkum v oblasti telekomunikaci a digitalnich
technologii. Je drzitelem mnoha prestiznich
mezinarodnich ocenéni za svou investi¢né
analytickou a poradenskou ¢innost, napriklad od
casopisu Institutional Investor nebo agentury
Thomson Reuters. Jako analytik stal u Fady
verejnych nabidek akcii zejména telekomunikacnich
spoleénosti v Evropé, Asii a Africe. Podilel se

také na tvorbé komercnich strategii a evropské
legislativy v oblasti telekomunikaci, digitalnich trhd
a umélé inteligence. V posledni dobé se zabyva
poradenskou a vyzkumnou cinnosti, napfiklad

v oblastech digitalnich strategii, umélé inteligence,

datové regulace a suverenity. Spolupracuje

s oxfordskym think tankem Regulatory Policy
Institute. Byl jednim z pridkopnikd myslenky
oddéleni telekomunikacni infrastruktury, kterou
mezi prvnimi na svéteé realizoval operator O2

v Ceské republice. Pozd&ji byla tato myslenka

s jeho pomoci zapracovana i do evropskeé legislativy

a praxe.

jejich sdilenych hodnotach.
Al nesmime stavét na roven
lidi nebo dokoncejesté vyse.
Nesmime v ni hledat spasu
¢i zdroj jediné mozné prav-
dy. Dokud nam jde o preziti
a evoluci lidského druhu,
zdravé fungovani mozku
nezavisle na Al zGstava kli-
¢ovou konstantou.

Hodné a velmi éasto se
mluvi o tom, Ze Al a roboti
vezmou lidem praci a ze
to muzZe ovlivnit socialni
napéti ve spoleénosti.
Mame se souziti s Alaro-
boty bat? Nebo to néjak
vyuzit k zlepseni nasich
Zivotu a spoleénosti?
Jak tu rovnovahu mezi

negativnim (konzervativ-
nim) a pozitivnim (liberal-
nim) pfistupem nastavit?
Problémem konzervativni-
ho pristupu je, Ze nema ro-
bustni reSeni pro rozvoj Al
a dalsich technologii. V do-
bach, kdy tradi¢ni hodnoty
vznikaly, se nic takového
neresilo. Naopak progresi-
vismus vola po revolucnich
zménach. Ty ale ne vidy
funguji a podle bratii Capki
navic plodinasili. Zadny jed-
noduchy recept tak neni. Ne-
zbyva nam tak, nez zkouset
rlzné pristupy metodou po-
kustia omyli. Hledat rovno-
vahu tak, jak to déla priroda.

Zda bychom se méli bat,
Ze nas roboti pripravi o pra-
ci? Zalezi, jak si zorgani-
zujeme spolecnost. Pokud
kontrolu nad roboty svéri-
me malé skupiné lidi, a tém
pujde o sniZeni zavislosti
ekonomiky na lidské praci,
tak by k tomu patrné doslo.
Naopak, kdyZz si nad roboty
ponechame kolektivni kon-
trolu, treba tim, Ze klicové
systémy a data budou verej-
nymi statky nebo néc¢im po-
dobnym, a zaroven budeme
kolektivné uznavat kulturu
zaloZenou na hodnotélidské
prace, situace se miize vyvi-
nout jinak.

Roboti se mohou

objevit véude. Muze Al

a roboti manipulovat

s nasim védomim

i prostrfednictvim
socialnich siti? Jde tomu
néjak zabranit?

Al nasim védomim pomoci
socialnich siti jiz manipulu-
je. Debata o dezinformacich
nevznikla ndhodné. Je to



hlavné reakce na schopnost
socidlnich siti manipulovat
dosah prispévku. Prakticky
zadny kulturni, spolecensky
ahodnotovy systém neodola
centrdlné manipulovanému
$irfeni narativi, které ttoci
na jeho podstatu. JenZe pro
nas je dilezitou hodnotou
isvoboda slova, a to véetné
prava kritizovat systém. Jak
ztoho ven? V souladu s Cap-
kovou myslenkou reSeni
musivyjitzmezilidské dive-
ry. Té by se méli tésit napri-
klad novinari a jini verejni
Cinitelé. Zejména ti, kteri si
jizaslouzikonzistencisvych
postojl, svou otevrenosti,
ochotou respektovat své
oponenty, a konstruktivné
s nimi debatovat. Jinymi
slovy reSeni musi vyjit od
lidi, ne od robotu.

Ve své knize piSete,

Ze lidsky mozek je

to nejunikatnéjsi, co
lidska civilizace ma,

a ze zUistane hlavni
nezavislou inteligentni
jednotkou nejvyspélejsi
civilizace na Zemi. Na

INZERCE

druhé strané pripoustite,
Ze za urcitych okolnosti
muZe dojit ke stietu

lidi s roboty. Jak tedy
postupovat, aby lidsky
mozek toto nedopustil?
Jakeé principy bychom
méli dodrzovat?

Jsem presvédcen o tom, Ze
lidsky mozek ztistane hlav-
ni jednotkou, ktera ochrani
nas evolucni zajem. Roboti
mu pomohou, stejné jako
nam jiz poméahaji rizné jiné
nastroje. Celkovou evolu¢ni
roli mozku vsak nenahradi.
Ke stretiim lidi s roboty jiz
dochéazi a to bude pokraco-
vat, i kdyz pravdépodobné
v méné grandidéznim stylu
nez v Capkové hie R.U.R.
AlInéam Skodinapriklad soft-
warovymi chybami éi kyber
atoky. Roboti nds mnohou
ideologicky manipulovat
kvali ,svym zajmam®, re-
spektive zajmam jejich tvlr-
cl1, anebo jsou primo vyvije-
ni jako zbrané. Kdybychom
nad takovymi Al zbranémi
ztratili kontrolu, situace by
mohla dopadnout vskutku
apokalypticky.

Stretu s roboty zabrani-
me kombinaci trech kro-
kii: globalni kontrolou nad
nejvykonnéjsi Al, podobné
jakoje todnesujadernych
zbrani, statni kontrolou
nad rizikovymi Al systé-
my, a omezenim priliSné
zavislosti anezdravé diivé-
rylidi v AL K tomu pomuze
zklidnéni vztahti mezilidmi.

V knize zminujete pojem
Al for People- Al 4P -
muzZete vysvétlit, o co
jde a proc je dlilezité
tento termin v praxi
vyuzivat? Neboli k éemu
je to dobré?

Jsem presvédcen Ze Al nelze
Uuspésné regulovat bezspole-
¢enské a kulturni shody nad
principy, jak k ni budeme
jakojednotlivciaspole¢nost
pristupovat. AI 4P je soubo-
rem takovych principti. Ob-
sahuje naptriklad pozadavek
ochranit zdravé fungovani
lidského mozku, ale také
zachovat pilire, na kterych
stoji nase civilizace - v€etné
dominance lidi, jejich svo-
bodné vile, a individualni-

UMELA INTELIGENCE

ho rozhodovani, ¢emu kdo
véri, divéruje, a podobné.
Byl bych rad, kdyby se Al
4P stalo synonymem pro
Al jejimz cilem je chranit
lidsky druh, nejejzasadné
pretvaret.

Jak dtlezité je a bude

v dobé s roboty
celozZivotni vzdélavani?
Dulezitost celozivotniho
vzdélavani poroste. At uz se
AT rozvine jakymkoli zpa-
sobem, je pravdépodobné,
Ze obdobi pomérné rych-
lych zmén bude pokraco-
vat. S nim porostouinaroky
nanovéznalosti, schopnosti
a pristupy k reSeni problé-
mu. O jaké schopnosti kon-
krétné puajde, je tézké rict -
nevime, kam presné nas
Al a nasledné spolecenské
zmény zavedou. Co vSak 1ze
Fict témeér s jistotou je, ze
ve sttednédobém horizon-
tu poroste vyznam schop-
nosti samostatné myslet,
jak kriticky tak i intuitiv-
né. Véetné schopnosti co
nejefektivnéji vyuzit Al
k vlastnimu my$leni. /

Vystrelte svou firemni kulturu
do vyssich sfér

Jediné
v ap\ika(i

MEj Up > [
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Povinna vojna aneb jak:to:zagalo : i .

r.-i Iyt

-qu cleny aktivnich zaloh patri take

ti:armadnich pf‘edpisﬁ:‘ﬁ
konvenci apod. Pak nas

aminy strany byliv armade kde
Inili:sen byt pobhz letectva. Le-
ilovali, a'i kdyZ nebyli letci, - Chranit rodinu i vliast
h‘fse v armadé technickym = Po zruSeni branné povinnosti se
.];j}l feg ;Z‘:f,ere s letectvim souvise-' " stal podporovatelem p f sion
y‘-P’f'dfmfé? ot 'zﬁetstv1 bylapracevar-'  armady. Dodava dle, z «d
made prd/f'ESé jakokazda jind a hlav- ' profesionalniarmadas
né velmi zajimava. Kdyz jsem mél - -nilidémoc néhrnuli;
~nastoupit povinnou vojenskou sluz- . “mnivali;ze valka uz n
~~bu,nijakjsem toneresilatés: - "\ armadé bud sami zléh&ovali, ane:
na: oh'r»ane Qﬂ;e, delle‘t né pred zrusenim bran- L - bo v ni nevidéli respektovanou
né povinnosti ]sem profesi, na kterou muze byt
absolvoval v raMﬂif ¢lovék doma, mezi sousedy
kurzu velltelf;. ¢ kanﬁarédy, pysSny-anebo
v zéloze V naéi samozrejmé volili pragma-
ittéj$ibudoucnost, proto-

muaze vstoup-lf‘-ﬂ:) aktivnich

r..

Mt(‘hnlky,
1c1 jsme

soblt v aktlvﬂ ¢ ﬁ.::'iélohéch.-
»Myslenka a rozh'od_rn_lti mit




vrelativneé malé Ceské republice al_<-'
tivni zalohy byla diilezit4 a spravna.
Aktivnizalohy predstavovaly formu,

k mit'levnéji vycvicené vojaky as- : ]
i v zalohdch. A spousta clenu ket
;\ﬁﬁlch zaloh to tak vzala Vyuzﬂa AR

nci, ze kdyz.rge nemtizou proﬁlo
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se podlvﬁfe '? f?ducetne viypaii’ali.étd*?'yﬁ
varmadg, bylo mijasné, ze zalohy }s‘otl

dtlezité: Trochu tobyloi né sobecké
. Yozhednuti, zeé pokud se tady néco:sta-

‘asvé déti,” Fika Richard.

Ay béiném Eivoté

~inspirace: Kdyz prijedu:

ne, tak byeh rad umél zachazetsgzbra-
ni, mélzakladni dovednosti, jak se bra-
hit-a:ochranit.nejen sebe, ale i rodinu

Dovednosti z vojﬁg se hodi

tingem k tomu, aby si umely v.ne-
lehkych situacich poradit.A pokud
maji v otci vzor, protozZe jezdi na
eviceniaktivnich zéloh;,je to pro né..
-cvicent,
vzdy se mi synove za]lma bo jsme

apod.,* “ika R1chard



it cu:h premt a ]este chranit druhe, }e pro

““Richarda vyjadrenim. vlastenectvi,
obrany vlasti, obrany své rodiny pred
nepritelem. ,,Muj davod, pro¢jsem se
do zaloh zapojil, je vlastenectvi, ale ne-
jen ceskeé. Citim se byt soucasti evrop-
skych narodu, které vyznavajipodobneé

hodnoty, které "chté”l_ demokraticky
vladnout N

Jak do aktivnich zaloh vetduplt

Zajemce o vstup-do-aktivnich zaloh,

se prihlasi a registruje v naborovém
stredisku Armady CR. Projde zdra-
votm prohhdkou a;pakabsolvuje za-

rarka doporucﬂa rotu boyove podpory i
protiletadlového: raketového pluku ve
Strakonicich,*¥ika Richard. Dal najeji
- radua je.spokojeny. Funguje tam parta

:eviceni stmelenym tymem. V kolektivu

jsou lidé riznych profesiiveku - prav-
nici, absolventi humanitnich oboru,
studenti vysokych skol, lidé z méstské
policie, obchodnici, projektaci, lesak...

~VétSinou.muzi, ale maji mezi sebou

Co je aktivni zaloha
Aktivni zalohu (AZ) tvori vojaci
zarazenido aktivnizalohy ozbro-
jenych sil na zadkladé dobrovolné-
ho prevzeti vykonu branné po-
vinnosti dle zakona ¢. 585/2004
Sb., o branné povinnosti a jejim
zajistovani (branny zakon), ve
znénipozdéjsich predpisti. Podle
zakona je aktivni zaloha predur-
¢ena k doplnovani ozbrojenych
sil CR a jedn4 se o nejlépe pripra-
venou ¢ast zdlohy ozbrojenych
silCR. Je tojedina pouZitelna sila
(zaloha) v miru pred vyhlasenim
stavu ohrozeni statu a valeéné
ho stavu. Jeji ¢lenové v pripadé
ohrozeni jsou pripraveni rozsi-
rit fady profesionalni armady.
V dobé miru mohou byt vojaci
v AZnasazenikzichrannym pra- §
cim, k plnéni tkold Policie CR,
ke stfezeni objektd dulezitych
pro obranu statu, anebo do ope-
raci na izemi CR nebo v zahra-
niéi. Vojak v AZ se pro tyto ucely
pripravuje formou vojenskych
cviéeni. Pokud se jedna jiz o sa-
motné plnénitikoll ozbrojenych
sil, jedna se o dalsi formu ¢inné
sluzby - operacni nasazeni.

V soucasné dobé slouzi v aktiv-
nizaloze pres 40001idi, muziizen.
Clenem aktivnich zaloh se miize
stat ob¢an ve véku 18-60 let.




L AT : e
uim;t 7 ruznych profesmch a soclal-

mienne Vas obohacu]e Zjistite,
é:ktere sbubliné® ¢i kraji Zije,

.stp,p tom nemeli ponet1 Pro-

toze Uz od zakladm skoly, pak stredni
a nakonec na vysoké se vam moznost
_mtenzxvne se setkavat s 11dm1 Z ruznych

nasazeni v0]aka/v01akyn-e v aktlvm

zaloze informuje zaméstnance i za--

meéstnavatele Krajskeé vo;enske veli-

telstvi (KVV), na konkrétni cvi_éer_li'

pak jiz rozesila povolavaci rozkazy.
V prubéhu roku se uskuteéni néko-
ik'cviceni, pfiéemé ty nejdeléi trvaji

,.s;éz duvodu :@covmch rodlnnych
; iR

" teoreticky se tak armadélze vénovat

az12 tydnivroce. Re¢izékona by zé-

“lozak mél na vojenskych cvicenich:
Jstravit alespon 14 dnu,; optimalni
jsouale minimélné tii tydny - takto.

s tim:podita i systém finanéni moti-
vace,” vysvétluje Richard, kterému

“nyni bézi dvouleta smlouva. Tu pa-
; depisujezprvu kaidjrnovééek pakse

smlouva muize prodlouZit na dalsyzh

L az pétlet.

SZatimj se
ktera vzdy probih

~cvikovém prostoru.

pestry, zahrnuje f'a

objektu ¢itizemiasitim spoj n&d:fi akti-
vit-jak se zorientovat v prostoru, rozu-
mét rozkaziim anebo sinaopak ptivolat

'pomoc co nejefektivnéji se “vysekat”
- zohrozeni,

2%

shrnuje Richard.
Efektivita ziskava

zkuéenosten{ anebo originalnimi nz’i
pady, tak p¥i pInéni vojenského tikolu
vnimate bezprostiedngjsi ekvivalenty
¢asunebo penéz-vlastninebokamara-
dovu unavu Ci dokonce zranem zasoby::

gt neétf‘ely napad k FeSenin

vedou k1t uspore casu vyh




své manazerske role v civil

;;vymstlt snhlavu Jajsem Z]lSt} 5
wu-mate: porad tu samou a neni divod
ji nepouzivat stejne - déla z vas to, co
jste,aanivarmadénechcete byt nékym

. jinym, protoze rozhodné nejsme zadni
zoldaci, co se po navratu z mise chovaji
jako vyménénia 21]1. sve sporadaneé zi-
voty. My]s_I;EI_E ‘gﬂragd kqlegove zprace, '

dilek vSestrannosti:do mé advokatnl
praxe. OvSem najednanis klientem ¢i
protistranou sistrelnou zbran opravdu
neberu,* dodava se smichem Richard.

.'

: j oy _ m s ' ah Zizen, Cviceni s1mu1u]e :
"f:,_ﬂﬁ’l{otove a rychle, saiica: ale e ,I‘,ébnastava]l béhem valky.

ity i.-r,

bezhlavs, rozhodnout a prekd‘t’i‘i’t-" 7 Yidime ve zpravach,jak
vlastni strach; tfeba kdyz v maska- rychle ml 'ﬁase civilizace a jeji po-
¢ichav kanadach‘ﬁkaqete do ledové  ‘hodlizmizetaze smartphonu vam jidlo

akt1v1ty byla co ne]presnels
nafasu]eme prym den kr;al:]dq
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Finanéni ohodnoceni AZ

Za sluzbu v aktivni zaloze prislusi vojakovi/vojaky-
ni penézni nalezitosti, mezi jinymi zejména sluzné
(vzavislostina hodnostia po¢tu odslouzenych dnina
cvicenich), ndborovy a stabiliza¢ni prispévek a také
odmeéna. Podle § 26 zakona ¢. 45/2016 Sb. nalezi voja-
kovivaktivnizaloze, ktery konal vkalendarnim roce
vojenskou ¢innou sluzbu v celkovém rozsahu alespon
14 dnii nebo sluzbu v opera¢nim nasazeni, odména
ve vysi 18 000 K¢ roéné. Odmeéna se pri vysledku slu-
zebniho hodnoceni velmi dobry navySuje o 6 000 K¢
a pri vysledku vyteény o 9 000 Ké.

Podle § 36 zakona ¢. 45/2016 Sb., o sluzbé vojakh v za-
loze, ve znéni pozdéjsich predpisti, nalezi zaméstna-
vateli, ktery neni organizaéni slozkou statu nebo
prispévkovou organizaci podle zdkona upravujiciho
rozpoctova pravidla statniho rozpoétu, jehoz zamést-
nanecje zarazeny do AZ anekonal praci pro prekazku
v praci z dGvodu obecném zajmu - povolani k vyko-
nu planovaného vojenského cvi¢eninebo planované
sluzby v opera¢nim nasazeni, vznika pravo na poskyt-
nuti finanéni podpory ve vysi dvou tfetin primeérné
hrubé mési¢ni nominalni mzdy v ndrodnim hospo-
darstvi naposledy zverejnéné Ceskym statistickym
uradem prede dnem nastupu vojenské ¢inné sluzby
(dale jen ,,primérna mzda). V ptipadé neplanova-
ného (nebo pozdé oznadmeného) vojenského cviceni
nebo neplanované sluzby v opera¢nim nasazeni, ma
za tuto dobu narok na finanéni podporu ve vysi pra-
meérné mzdy.

Osoba samostatné vydéleéné ¢inna (OSVC) ma p¥i po-
volani k vykonu vojenského cviceni nebo sluzby v operac-
nim nasazeni pravo na financni podporu za obdobnych
podminek. Podpora tedy bude zavisla na poc¢tu dnd, ve
kterych vykon vojenské ¢inné sluzby a nasledujici den po
jejiim ukoncenizasahl do obvyklé podnikatelské ¢innosti
vojaka v zaloze — OSVC. Nekonal-li vojak v AZ, ktery je
OSVC, vojenské cviceni nebo sluzbu v operaénim nasaze-
ni cely kalendarni mésic, bude mu tedy nalezet pomérna
¢ast financni podpory za dny, ve kterych mu trvala pre-
kazka v ¢innosti.

Podpora zaméstnavateli vojaka v AZ naleziiza vykon
dobrovolného vojenského cviceni.

vouv dnesnimsvété bohiize
setkat miizeme. Vet'lm ;ﬂm
poznaji, kdyz néco. kaztme
a udi nas, jak to délzi_t Tép
Fiké Richard. oh

Co na torodina

Rodina je podle:Richarda
na jeho:plisobeni v'aktiv-
nich:zalohach pysna.., I to
]e duVQd':"proc ]sem do

to: vzdy lehke, ]sem ]1m'

vdecny, ze mi to.umoznu-

i,%rika Richard:
Doporucﬂ by aktivni za-
hy mladym lidem? ,Ano.

Aprveé Fadé tém, cozadinaji

: -‘karleru armada ma navic

za] fimavé motivaéni nastro-
je, jak prilakat.jesté studen-
ty vysokych skol. Hur se to
rozhoduje treba v 35 letech,
kdy uz mate rozjetou kari-

‘' éru, rodinu; sviij zavedeny:
- Zivotni styl. Priznam se, ze

poprve na.cviceni jsem zazil

Sokpodobnytomujako kdysi

na povmne VQJne Opustite
komfortni zdnﬁ a.ﬂemuzete

delat 80 % toh ,ina-zo;_)gte};_
zvykly. Amusite poslechat!:
Treba postavit tabor, zaridit::

kuchyi, umistit stan, toa
lety, sehnat.drevo, vydat se

... v:nocina tzemi neptitele,
"_:Edrzet hlidku atd. Pfizpa-

-rozmarm pocasi.
Kdy Qudelate cO:s€ po
vas cht:g tak si to vSichni

‘budou pamatovat Kdyz to
spole¢éné s ostatnimi udéla- -

te, téziztoho _vswhm, -tv_rd1
Richard. :

MOJE ZKUSENOST

vatele na prekazce ,,Jako
advokat mam samozrejme
vetsi volnost v tom, jak si

i orgamzu]l svij pracovm

dézai 'eStnancuaze]mena
PEL: zp:'hlednem dobrovol-
okt a&tlvnlch zaloh:-je
ale du,ftelzme, aby existovala
rozumnt-rdahoda meziza-
mestnava_tdlgm a zameést-
nanceni, vekterem obdobi
J Ilgi;lifﬁgi_éenimi
je mozné pOL: 1

“to vyrazné k

napyr. obchodni fungovam
firmy,“ podotyka Richard.:

Zameéstnavateli vznika
pravonaposkytnuti financ-
nipodporyzestrany statuve
vysi-dvou tfg_t;in_prﬁm(?fgé

mzdy v naroduit hospos
dafstvi naposledy:zyes

néné Ceskym statistickym
Gradem prede dnem nAsti:

-'pu vojenskééinmé sIuiby.'iI_e

také mozné pozadat nacels
nika Generalniho §tabu Ar-

= mady CR o-udéleni oceneni

zamestnavateli; Ze podpo-

. ruje aktivni zalohy a obra-.
‘nuvlasti - toto'acenéni pak

“webu a pouiivaf _;{_i’.iﬁi:.l';i.{etin-
gové v ramci aktivit CSR.
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Houstone,

TEXT MUZ S PYTLIKEM NA HLAVE,

mame tu problém!

astal ¢éas, abych se koneéné
vyjadril k tématu diverzity
a inkluze a s né¢im se vam
svéril. Je to zhruba tak 15 let,
co jsem poprvé ve firemnim
zargonu zaznamenal Sikanu
slova ,,problém®. V koucovani, v mar-
ketingu, pri komunikaci s klientem je
to prakticky nevhodné slovo. Pry to
implikuje negativni myslenky o situ-
aci, navozuje chmurné emoce, a kdyz
to shrnu, tohle slovo prece nepatti do
slovniku vitéza. Kazda ne¢ekana zmé-
na se nahle stala prilezitosti, hloupa
chyba cennou zkusenosti, slabé stranky
rozvojovymi. Dokonce kazdy ,.kartac®
od $éfaje nynizpétnouvazbouazblbce
se stal naroény komunikaéni partner.
Pro¢? Nazveme-li problém vyzvou,
mame pry naptl vyhrano, protoze vy-
zva zni 1épe a primo vybizi, aby se ji
nékdo chopil.
Myslenka je to v podstaté dob-
ra. Stejnou mél Velky Bratr v kul-

INZERCE

tovnim romanu 1984 a nazyvala se
Newspeak. Cilem Newspeaku (nové
oficidlni reéi, vychdazejici z anglicti-
ny), bylo zuzit slovni zasobu ¢élent
strany natolik, aby vbudoucnu neby-
lo mozné byt ani jen premyslet proti
z4jmam strany. Zkratka, pokud ne-
muzete mySlenku vyjadrit, prestane
vas napadat a budete spokojenéjsi.
Chytré ze? I na Winstona to nako-
nec fungovalo. Firemni Newspeak
tak trochu déla to samé. Diskrimi-
nuje slova s negativni konotaci, aby
soucasni Winstonové vidéli svét po-
zitivnéji a jejich pristup k praci byl
angazovanéjsi...

Pokud to myslime s diverzitou
a inkluzi vazné, prestanme Sikano-
vat slova jen kvili jinému zabarveni
emoci! Problém ptece neni to samé,
covyzva. Vyzvou se stane, azho budu
chtit resit. Ale taky nemusim, pro-
toZe to mozné vilbec problém nebyl,
byla to jen hovadina (v newspeaku:

MLUVCI SELFISH KIWI

nedorozumeéni). Zména vibec nemu-
si byt prilezitost. MiiZe to byt prosté
jen nepovedena véc, cozje nepopira-
telnéjisty druh zkuSenosti, ale vlibec
nemusi byt cenna - zvlast pokud jich
bylo v posledni dobé treba dvacet
a vSichni jsou uz docela totalné ot-
raveni (v newspeaku nemotivovani).
No, a ten blbec, co pravidelné rve na
poradé, ziejmé neni ve skute¢nos-
ti blbec (jen asi res$i prili§ mnoho
vyzev), ale priznejte si, ze kdyz ho
nazvete nidroénym komunikaénim
partnerem, prili§ se vim neulevi.
Takze pokud se jednoho dne ne-
chcete radovat u sledovani fotbalu
zgblu soupere stim, Ze je to pro hrace
cenna zkusenost a vyborna prilezi-
tost k vyrovnani, feknéte hlasité ano
inkluzi slova problém a vezméte ho
s sebou na poradu stejné odvazné,
jako s nim chodite k doktorovi. /

('
Vv . V/ Ve 24 : l I)
enujte se tomu, co Vam prinasi zisk, -

zpracovani mezd svérte nam

DATACENTRUM

systems & consulting, a. s.

Outsourcing mzdové agendy

Provadime komplexni zpracovani mzdové agendy nasich zdkaznikd.
Vyuzivame nds informacni systém DC2 s moznosti ASP pfipojent, zajistuji-
cf on-line pfistup klienta ke zpracovdvanym datlm. Nabizime rovnéz
vyuziti nasich personalnich  moduld, intranetové feSeni dochazky
zaméstnanct pres webovou aplikaci, aplikaci Portal, elektronické zasilani

vyplatnich pasek, zpracovani cestovnich pFikazd a mnohé dalsi sluzby.

DATACENTRUM systems & consulting, a.s.

www.datacentrum.cz Pisnickd 30/13, 142 00 Praha 4 - tel.. + 420267 906 111

- e-mail: info@datacentrum.cz
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Namixujte si

pestre benefity!

Nabidnéte svym zaméstnancum jeden
z nejocenovaneéjsich zplsobUl odménovani

Benefity Pluxee

= uplatnite na vice nez 15 000 mistech
po Cesku
=  mUlzete vyplacet pravidelné i mimoradné

= vlibovolné vysi (do limitu 21983 K&
na zaméstnance navic s danovym
zvyhodnénim)

= oceniteidiky modernim zplUsoblm vyuzivani —
tfeba moznosti platit kartou nebo online

= zvySispokojenost a snizi fluktuaci
zaméstnancu

Jaké jsou nejoblibenéjsi
moznosti vyuziti benefit(?

Zdravi, relaxisport — pohyb, odpocinek,
ale také masaze, nakup zdravotnich
pomucek, masaze a bryle nebo cocky

Kultura a vzdélavani — pro milovniky
umeéni, historie, hudby i na nakup
vstupenek do ZOO nebo knih

Cestovani a dobrodruzstvi — nevsedni
zazitky a dovolené v tuzemsku i zahranici

;"-'.EE;E Ziskejte
-I;:"'“': ':H'-._-IE!' nezavaznou
"""_Ilﬂ"'"-"l:' nabidku
a]k pro vasi firmu
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