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Dovednosti
pro budoucnost

Vyuziti Al a technologie v naboru a rozvoji
pro zvyseni vykonnosti firmy

26/09/2024 12.30-19.00h
Impact Hub - Cyrilska 7 - Brno

Nastup Al na nas klade nové vyzvy.

0 tom, jak se na novou dobu pfipravit, budeme diskutovat se
Zuzanou Kostiviarovou z Deloittu,

Miroslavem Hrebeckym z EDUinu,

FrantiSkem Vrabelem, expertem na dezinformace a Al,

Petrem Strelcem z Thermo Fisher,

zastupci spolecnosti Komeréni banka, Ysoft, Zebra Technologies,
predstaviteli start upové scény Davidem Foglem, Liborem Horenim
a mnoha dalsimi.

Hlavni partnefi

@envinnion DTRIS

HVESTICH SPOLESHOET

{J FrankiinCovey () Skilleto  “THiMIM



EDITORIAL

VazZené Ctenarky a ctenari!

lizi se ke konecletnich prazdnin amamra-
dost, Ze vychézidalsi ¢islo HR fora, vhémz
se tentokrat linou predevsim dvé stézejni
témata: ,interni komunikace” a ,,socialni
sité a budovani znacky*“. Tyto dvé oblasti
jsme nezvolili ndhodou, jejich vyznam,
silaa dynamika v poslednich letech roste vysokym
tempem. Firmy, které chtéji prispét ke své prosperi-
té, musinaobou pracovatarozvijetje,,rukuvruce®,
i kdyz kazda z nich ma jiny rozmér. Spravneé vede-
nou interni komunikaci dokazete velmi silné ovliv-
nitzapojenizaméstnanct - jen dobre informovany
zameéstnanec, muze byt vtazen do firemniho déni
prostrednictvim nastartovanim motivace, jeho za-
jmu a chutipodilet se na feSenia pozitivné prispivat
k fungovani firmy. VSichnivi, Ze zaméstnanci, kteri
»Z2ijisfirmou®dosahuji Gplnéjinych cilt a vysledka.
Na druhou stranu vytvoreni dlouhodobé stra-
tegie vyuziti socialnich siti a posileni brandu je
»,Néco”“, naem muzete zacit pracovat, pokud mame
obsah, pokud mate podporu vedeni a idealné vétsi-
ny zameéstnancd. Firmy bojuji v rdimci konkurence
o svoji visibilitu, atje to visibilita produktova ¢i visi-
bilita v oblasti employer brandu. Jen ty firmy, které
seri6zné uvazuji o své budoucnosti povazuji tato
témata za zakladni stavebni kdmen svého tispés-
ného a udrzitelného podnikéani a investuji do nich.
Vérim, Ze v tomto cCisle najdete spoustu dalSich
inspiraci. Preji vaim hodné sil a pracovnich aspe-
cht.

Pavel Benes$
¢len predstavenstva PMF

Chcete byt zkusenym

My vam radi pomiZeme. Lektof
se zkusenostmi z praxe vas
pripravi na aktivni propojovani
HR s potfebami byznysu | jednani
5 TOP Managementem.

Pfehled termind a témat
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icka role HR v podnikéni, nova
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2. modul 09. 10. 2024
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3. modul 23. 10. 2024
e pro manaiery

4. modul 05.11. 2024

» Mo trendy ve vedeni lidi (hybridni

w

. modul 20. 11. 2024
Rizeni wykonmn
a benefity

* Pracovni préavo v praxi HR manaZera

odménovani

o

. modul 11, 12. 2024
Prezentace projektd dZastnikd

Program miZete absolvoval cely nebo
pouze néktery moduld, jeho? téma vas
zajima. Po absolvovani programu obdri
ueastndel cortifikat PMF Institutu,

Kontakt tereza.haviaskova@pmf-hr.com

PMF
INSTITUT
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Hledame to,
Co nas spojuje

Rozhovor:

Klara Escobar,

HR reditelka
Skupiny MONETA

Psychologicka poradna

16 Program Cesty
8 spojuje mladé uprchliky
z Ukrajiny s firmami

o J P )
akaje
Company Culture J€ 36 5 chyb, které dalsme
Competltlon : Era"’dﬁ v interni komunikaci
O 1novativinic
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zkusenost 44 Za stejnou praci
stejnou odménu. Je to
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Trofej pro olympijské sportovce

Ceskym sportovclim, ktefi ziskali v Pafizi medaili, bude navzdy
pfipominat jejich Gspéch trofej vyrobena z ruéné foukaného skla

s bublinami v narodnich barvach. Autorkou navrhu je designérka

Yulin Huang z Lasvitu.

www.lasvit.com

Zakonik prace

Novela zikoniku prace, ktera
nabyla tc¢innost1.8. 2024, obsahuje nékolik zmén.

Témi zasadnimi jsou nasledujici:

Novy vypocet minimalni mzdy pomoci valori-
za¢niho mechanismu, ktery vychazi z primérné
mésiéni mzdy nadsobené koeficientem stanovenym
vladou na dvouleté obdobi. Ministerstvo prace a so-
cialnich véci bude kazdoro¢né do konce zari ozna-
movat vysi minimalni mzdy na nasledujici rok.
Rusi se Giprava zaruéené mzdy pro soukromy
sektor, kde bude platit pouze miniméalni mzda.
U statnich zaméstnanct se pocet iirovni platu sni-
Zuje z osmi na étyTi, s tim, Ze prvni iroven bude
odpovidat1nasobku minimalni mzdy a ¢tvrta aro-
ven 1,6 nasobku minimalni mzdy.

Méni se pravidla pro rozvrzeni pracovni doby.
Zaméstnanci budou mit moznost si sami planovat
pracovni dobu na zakladé pisemné dohody se za-
meéstnavatelem. Délka pracovni smény vSak ne-
smi prekrocit dvanact hodin a zameéstnanci musi
dodrzovat zakonné limity odpocinku a prestavky.
Dohodu Ize ukoncit vzajemnou dohodou nebo jed-
nostrannou vypovédi s 15denni vypovédnilhtitou.
Zaneuzavienipisemné dohody nebo poruseni pra-
videl pri jejim ukonceni mize byt ulozena pokuta
az 300 tis. K¢ podle zakona o inspekei prace.
Rusi se povinnost zaméstnavatelti vypracova
pisemny rozvrh dovolené.

Upravuje se jednani o kolektivni smlouvé v pri

padé vice odborovych organizaci uzameéstnava ) |

tele. Pokud se odborové organizace nedohodnou,
muze zameéstnavatel uzavrit kolektivni smlouvu
s odborovou organizaci s nejvétsim pocétem clent
nebo s kombinaci organizaci s nejvyssim souhrn-
nym poc¢tem ¢lent, pokud splni zdkonné podminky.
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Zaméstnanci vnimaji ochlazeni trhu prace

WIS Zcela urcité jes-

té letos prevléknout firemni
dres planuji jen tii procenta
zaméstnanct a dalSich tfi-
nact procent o tom uvazuje,
ukazal kvétnovy reprezenta-
tivni prizkum personalni
spoleénosti Predvybér.CZ na
zakladeé dat, ktera sesbirala
agentura Talk Online Panel.
»Lidéjsoupochopitelné opa-
trnéjsi, jejich plany odpovi-
daji souc¢asnému slabsimu
zajmu firem o nabor novych
zaméstnanct,” vysvétluje
FrantiSek Boudny, reditel
Predvybéru.CZ. Témér tricet
procent lidi mini, Ze je nyni
slozitéjsi najit dobrou praci
nezpred rokem, 21 % dotaza-

nych si vic vazi stabilniho
mista a 15 % uvedlo, zZe vic
premysli, jestli by pripadna
zmeéna byla opravduk dobré-
mu. Na druhou stranu treti-
nazameéstnancli nema pocit,
Ze by se v poslednim roce si-
tuacenatrhu prace zmeénila,
pét procent jich uvazuje
0 zméné, protoze firmy ted
nabizeji spoustu benefita,
aby ziskaly zaméstnance
a pét procent respondentli
mini, Zejenaopakjednodus-
§inajit dobrou praci.

Data pro reprezentativni
prizkum sesbirala agentura
Talk Online Panel na vzorku
322 pracujicich ve véku 18-59
let.

Novy generalni feditel Tetra Paku

m Spolecnost Tetra Pak jmenovala Ale-
xe Henriksena novym generalnim redite-
lem pro vychodni Evropu, s G¢innosti od 1.
srpna. Nahradi Lyndsey Loyden-Edwards,
ktera brzy prejde na novou pozici. Alex He-
nriksen bude ve své nové roli odpovédny za
provoz Tetra Pak v 16 zemich, véetné 7 ob-
chodnich kancelari.

Alex Henriksen nastoupil do spoleénos-
ti Tetra Pak v roce 1998 a zastaval nékolik
vedoucich pozic v Evropé i globalné, nez se
v roce 2020 stal generalnim reditelem pro
severni Evropu. Béhem uplynulych ¢ty let
vedl obchodni operace spole¢nosti Tetra
Pak na komplexnim trhu, ktery pokryva 13
zemi ve Skandinavii, Pobalti, Velké Britanii
a Irsku. Kombinuje hluboké znalosti v Key
Account Managementu, technického ser-
visu a m4 silné zaméreni na zvySovani zis-
ku zdkaznikd prostfednictvim Gspésnych
partnerstvi.



Pet-friendly kancelare:
Méné stresu a lepsi vztahy

Stale vice firem po ce-

lém svété prechazi na model pet-
-friendly kancelari. V zahranici je
jich témér polovina (45 %), v tuzem-
sku zatim néco pres 10 %. Tento
trend prinasi radu vyhod nejen pro
zaméstnance, ale i pro samotné spo-
leénosti.

Podle prazkumu znacky Royal Ca-
nin, ktera patri do portfolia spole¢nos-
ti Mars, jsou majitelé domacich zvirat
diky pstim v kancelari spokojené;jsi
(58 %), maji vice socidlnich interakei
s kolegy (52 %) a méné uzkosti a stre-
su (57 %). Psi podle odbornikt funguji
jako katalyzator rozhovord a posiluji
mezilidské vztahy. Randolph Barker
z univerzity v americké Virginii ve své
studii zjistil, Ze pritomnost zvirat na
pracovisti vyznamné podporuje kon-
verzaci mezi kolegy.

Podobné zkuSenosti mé-
liipsychologové zuniverzity ve
Washingtonu. V jedné sérii ex-
perimentd zjistili, Ze Gcastnici,
ktefi pracovalinarozhodovacich
ukolech ve spoleénosti psa, hodno-
néjsi, coz zvysilo jejich naslednou spo-
lupraci a mezilidskou davéru.

Podle psycholozky Kamily Velkové
je realny mezilidsky kontakt v dne$ni
dobé, kdy dominuji virtualni komu-
nikaéni technologie, obzvlasté cenny.
~Fyzicka komunikace umoziuje mozku
prijimat §kalu socialnich signald, jako
jsouvyrazy obli¢eje, ton hlasu a télesné
pohyby, coZ virtualni kontakt neumoz-
nuje. Napriklad podle neurovédkyné
Wendy Suzuki jsou fyzicka aktivita,
mentalni stimulace, socialni interak-
ce, pozitivni emoce a prace se stresem
klicové pro zdravi mozku. Domaci maz-
liéei pozitivné ovliviiuji vSechny tyto
aspekty,” vysvétluje Kamila Velkova.

LEPE ey

Financni
jednohubky

%5‘?’9

Michal Skorepa:
Finanéni jednohubky

BTV Je bydleni v najmu

vyhazovanim penézzokna? K ¢emu
je nam bitcoin? Zaslouzi si OSVC da-
nové vyhody? Jaka jsou tri zakladni
pravidla spravného zachazeni s pe-
nézi? V ruce drzite pomyslny talir
s porci jednohubek, tedy odpovédi
na otazky, které obéas napadnou ka-
Zdého z nés.

Jde o odpovédi jednoduché a jas-
né, bez teoretickych poucek - jak se
slusi na autora, ktery méa za sebou
zku$enost s psanim jak vysokoskol-
skych ucebnic, tak ekonomickych
pohadek pro malé déti.

Michal Skorepa se tentokrat za-
meéruje trochu méné na makroeko-
nomicka témata a vic pozornosti
vénuje ,malému” svétu nasich pe-
néZenek, tspor a ttrat. Casto nabizi
svlj pohled nadanouvéc, ale soucas-
né dava ¢tenaiim dost informacina
to, aby si udélali svij vlastni nazor.
Popularni formou tak v dalsich
oblastech posiluje ekonomickou
gramotnost Ceské verejnosti, tolik
potrebnou pro budouci prosperitu
této zemé. Vydala Grada.
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Tisic studentu za jediny Skolni rok

V prodejnach Albert vtomto
skolnim roce ispésné zakonéila praxivice nez
tisicovka studentii ze 70 kol a uéilist. Béhem
odborného vycviku ziskali cenné praktické
dovednosti v osmi desitkach obchodui Albert
po celém Cesku. To z Alberta ¢ini nejvétsiho
poskytovatele praxi pro stfedni a uénovské
skoly v tuzemsku.

Albert dlouhodobé spolupracuje s fadou odbor-
nych §kol, coz umoznuje studentim ziskat nejen
teoretické, ale zejména praktické vzdélani a do-
vednosti. Studenti maturitnich i uéebnich obort
se v prodejnach pod vedenim zkusenych mentort
ucidovednostem, jakoje obsluhazakaznikd, prace
s pokladnim systémem, skladovani zbozi, odbor-
na manipulace s cerstvymi potravinamia mnoho
dalsiho. Tento rok se programu zacastnilo vice nez
tisic studentt ze sedmi desitek skol.

Program odborného vycviku nenijen o ziskani
praktickych dovednosti, ale také o budovani pra-
covnich navyka a rozvijeni mékkych dovednosti,
jako je tymova spoluprace, komunikace a reseni
problém1. ,V Albertu si uvédomujeme dilezitost
investice do mladé generace a jejiho vzdélavani.
Jsme proto hrdi, Ze mtizeme podporit mladé talen-
ty a pripravitje najejich profesnikariéru. Vérime,
ze praktické zkusSenosti, které u nas ziskaji, jim
poskytnou konkurenéni vyhodu na trhu prace,*
dodava Eva Musinska, ktera ma praxe studentt
v Albertu na starosti.

Spoluprace retézce a odbornych skol nekonc¢i
zajisténim praktického vyucovani, ale pokracuje
ispolupracina dalsich aktivitach. Albert dlouho-
dobé podporuje akce, které prispivaji k propagaci
remeslnych obort a materialné podporuje soutéze
jednotlivych ucebnich obort. Ve spolupraci s Na-
dac¢nim fondem Albert nabizi détem z détskych
domovi a znevyhodnéné-
ho prostredi letni brigady,
diky kterym majidéti moz-
nost ziskat nové pracovni
zkuSenosti a smysluplné
stravit 1éto.
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Olympiada protkana designem

Medailistdm pripadne také oficialni plakat Celebrations ze sbératelské edice. Je
unikatni provedenim: jde rozdélit na plakaty dva - jeden odkazuje na hry olympij-
ské, druhy na paralympijské. Spolec¢né s pafizskymi dominantami na obrazku najde-
te i vice nez 40 olympijskych a paralympijskych sportl. Autorem je Ugo Gattoni.

Nové ,,Zivotko“ nabizi unikatni vyhody
pro firmy i zaméstnance

NN od zacatku Cervence nabizi nové Zivotni pojisté-
ni NN Orange Benefit, kterym rozsiruje paletu zaméstnaneckych
benefit pro firmy. Jeho unikatnost tkvi v tom, Ze dokaze pokryt
hlavni zZivotni rizika zaméstnance - véetné zavazné invalidity
nebo nesobéstaénosti s dozivotni rentou na dlouhodobou péci -
imaximalizovat isporunadanich, protoZe celé pojistné je datio-
vé uznatelné.

~Pravidelné se Cechil ptime, na ¢em jim v Zivoté opravdu zale-
Zi. Z nasich prazkum vychazeji jako jasni vitézové rodina a zdra-
vi. Rodinu povazuje za zdroj svého zivotniho tésti 9z10 Cechti
avétsina je proto rozhodnuta, Ze pokud se nékdo blizky dostane
do zdravotnich problém, bude se o néj starat,” rika Michal Ko-
rejs, Feditel produktu a underwritingu NN Zivotni pojistovny.
I proto vzniklo nové Zivotni pojisténi NN Orange Benefit, které
v sobé spojuje kryti hlavnich zivotnich rizik pro zaméstnance
ainvestovaniv provérenych fondech s minimem poplatk. Jeho
velkou vyhodou z pohledu zaméstnavatele je, Ze si tento prispé-
vek na zivotko muze zapocitat do danové uznatelnych nakladt -
do vyse50tisic korun je osvobozen od dané iod povinnych odvo-
di. Pokud si plati ¢ast pojistného sim zaméstnanec, mizZe si tuto
¢astku odecist ze svého daniového zakladu, ato azdo vySe 48 tisic
korun. V obou pripadech jde o celkové ro¢ni limity spole¢né pro
vSechny statem podporované produkty zajiSténi na stari.

Neomezena dovolena jako novy benefit

S ohledem na zahrani¢ni trendy i vysokou loajalitu
svych zaméstnancti se skupina Realism rozhodla pristoupit k
zavedeni neomezené dovolené. Tento koncept, jenzlidem umoz-
nuje lépe si organizovat pracovni a soukromy zivot, podle deve-
lopera prinesl vétsi spokojenost, produktivitu i rozvoj zameést-
nancd a tim i rast celé spoleénosti. V tuzemsku dosud k tomuto
systému pristoupilo jen malo firem - vétSinou z oblasti I'T, pojis-
tovnictvi ¢i digitalizace. Podle ¢eského zakoniku prace ma za-
meéstnanec narok na minimalné 160 hodin volna, coz odpovida
4 tydnGm. Skupina Realism vSak vSechny ¢leny svého tymu vy-
bizi k ¢erpani co nejvétsiho mnozstvi volnych dnt. Soucasné
prijalanovou metodu firemniho vzdélavanijakozto nedilné sou-
¢asti pracovni kultury spole¢nosti. V ramci ni si mohou zameést-
nanci sami zvolit, jaké kurzy absolvuji bez limitu ceny a zamére-
ni. Benefit nabyva platnosti po uplynuti tfimési¢ni zkusebni
doby.



Vyhoreli top manazefi mohou na nizsi pozici zazafit

Na trhu pribyva propusténych ¢i vyhorelych manazeru,
kteri hledaji uplatnéni na niz$ich pozicich. Firmy je vSak odmitaji jako

prekvalifikované.

Podle headhunterky Terezy Cerné
se tim pripravuji o lidi, ktefi by na
expertnich pozicich ,prodali® své
zkusenosti. ,Casto jde 01idi, o jejichz
vyhazovu rozhodnou v zahraniéni
centrale, aniz je osobné znaji. Nebo
odejdou sami, protoze byt v rozho-
dujici funkci deset a vice let je mimo-
radné stresujici. VétSinou jde o velmi
schopné lidi, ktefi mohou na méné
hektické pozici prinést zaméstnava-
teli spoustu uzitku. Pfesto mivaji se
ziskanim prace potize,” rika Tereza
Cerna. Top manaZefi, prestoZe jiz
netouzi po ridicich pozicich, totiz
u zameéstnavateld spadaji do kolon-
ky ,prekvalifikovani“: ocekava
se, Ze maji stale velké ambi-
ce, a pokud jim bude
svérena ,,obycejna“ ex-
pertni funkce, utecou
pri prvni prilezitosti
nékam, kde mohou
opét velet. Proto jsou
Smahem odmitani

a navzdory zkuSenos-

tem na rozdavani je vétSinou vyradi
jako prvni. Podle headhunterky se
tim firmy pfipravuji o lidi, ktefi jsou
nejen profesionalové, ale také moti-
vovani a loajalni. ,,Jsou to lidé, kteri
si praci manazera uzili do sytosti.
Vlibec nemaji ambici v tom pokraco-
vat, ale stale maji radi svoji profesi
a tési se, Ze nyni budou mit vice ¢asu
na samotné Femeslo.“ Tereza Cerna
pridava i priklady: ,Firma hledala
specialistuna vzdélavani, ale vSichni
uchazedijiprislimalo zkuSeni. Nako-
nec vybrali byvalou top manazerku
svelkou zkuSenostizoblastilidskych
zdroju, ktera svou profesi miluje a je
nadSen4 z prace v zajimavé fir-
F 4 meé. Nebo reditel IT od-
déleni velké finané-
ni instituce odesel
délat projektového
manazera, tedy bez
vedenilidi. Takovi
lidé jsou pro firmu

k nezaplaceni.”
Zdroj: R4U s.r.0.

Pocet ,ajtacek® v Cesku roste

Ve svété jednifek a nul panuje predsudek, Ze informaéni techno-
logie ovladaji primarné muzi. Zen v IT sice pribyva, ale je jich stale malo. Ces-
ko ma mezi staty Evropské unie nejmensi zastoupeni zen v IT - na deset muzi
pripadd jen jedna Zena. ,,Podle naseho priizkumu se zastoupeni zen v IT v CR
pohybuje mezi 10 az 15 %. Tato ¢isla jsou oproti ostatnim zapadnim zemim
vyrazneé nizsi. Podle zpravy LinkedInu z roku 2023 se pocet Zen v IT globalné
zvysil 0 24 % za poslednich pét let,” popsala Denisa Janatova, reditelka spolec-
nosti smitio. AvSak jejich platy zatim stale nedosahuji vyse jejich muzskych
kolegti. Podle prazkumu muze byt rozdil v pramérném platu az 20 % ve pro-
spéch muzi.

KALEIDOSKOP

Péce o dusevni zdravi
neni novodoby benefit

Text: Jana Mészarosova,
spolecnost Assessment Systems s.r.o.

Péce o duSevni zdravi zaméstnancti se
zda byt aktualnim trendem. Podobné
iniciativy vSak existovaly uz v poloviné
20. stoleti v USA pod nazvem Employee
Assistance Program. Prvni programy
byly zaméreny na podporu zaméstnan-
cli bojujicich se zavislosti na alkoholu,
cozmélo primy dopad najejich pracov-
nivykon a bezpecnost na pracovisti.

Postupem ¢asu se rozsah EAP rozsi-
Til, aby pokryl $irsi spektrum osobnich
problémil zaméstnancd. V 60. a 70. le-
tech 20. stoleti zacaly tyto programy
zahrnovat podporu pro dusevni zdra-
vi, rodinné problémy, finan¢ni pora-
denstvi, pravni pomoc a dalsi osobni
a pracovni zalezitosti. Zaméstnavatelé
siuvédomili, Ze FeSeni osobnich problé-
mu zameéstnancli ma pozitivni dopad
na jejich pracovni vykony, sniZeni ab-
senci a zvySeni celkové spokojenosti.

V Ceské republice tento benefit, kte-
ry poskytuje adresni reSeni riiznych
zivotnich situaci prakticky obratem
a kompenzuje tak tfeba omezenou do-
stupnost psychologické péce nebo na-
kladné pravni sluzby, porad neni tolik
roz§iten. Pokud hledate cesty, jak pri-
lakatnové zameéstnance, EAP miize byt
spravnou volbou.

P

ASSESSMENT o SYSTEMS
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PHAVIA

o inovativnich

kulturach...?

TEXT: JAN URIGA, INNOVATION CULTURE STRATEGIST

Inovativni kultury jsou obecné zobrazovany jako docela
zabavna mista pro zivot a praci zaroven. \yznacuiji se
toleranci k neuspéchu a ochotou experimentovat.

Jsou povazovany za psychologicky bezpeéné,

vysoce kolaborativni a nehierarchické. \/gzkumy

naznacuiji, ze toto chovani se projevuje v lepSim

inova¢nim vykonu. Ale navzdory tomu, Ze inovativni

kultury jsou zadouci a ze vétSina vedoucich Y
pracovnikt tvrdi, Ze rozumi tomu, co obnaseji, je

obtizné je vytvorit a udrzet. r




etoproto, ze chovani, kterému
se vénuje tolik pozornosti, je
pouze jednou stranou mince.
Musi byt vyvazeny nékterymi
tvrdSimi a uprimné receno
méné zabavnymi zptisoby cho-
vani: netoleranci k nekompetentnosti,
prisnou disciplinou, brutalni otevre-
nosti, vysokou mirou individualni od-
povédnosti a silnym vedenim.

Pokud se napéti, které tento paradox
vytvari, nepodari peclivé zvladnout,
pokusy o vytvoreniinovativni kultury
selzou.

1. Tolerance k selhani,
ale zadna tolerance
k neschopnosti
Vzhledem k tomu, Ze inovace zahrnu-
ji objevovani nejistého a nezndmého
terénu, neni prekvapivé, ze tolerance
k netispéchu je dulezitou charakteris-
tikou inovaénich kultur. Nékteri z nej-
vicevyzdvihovanychinovatortimajina
svém konté netispéchy. Vzpomenme si
na MobileMe spole¢nosti Apple, Goo-
gle Glass a Amazon Fire Phone.
PrestoZe se inovativni organizace
zaméruji na toleranci viuéi selhani,
netoleruji neschopnost. Na své lidi
kladou mimoradné vysoké naroky na
vykon. Najimaji ty nejlepsi talenty,
které mohou. Zkoumani riskant-

nich napadi, které nakonec se-
1Zou, je v poradku, ale primeérné

TEMA

technické dovednosti, nedbalé mysleni,
Spatné pracovninavyky a Spatné rizeni
nikoli. Lidé, kteri nesplnuji ocekavani,
jsou bud propusténi, nebo presunuti
na pozice, které 1épe odpovidaji jejich
schopnostem. Steve Jobs byl prosluly
tim, Ze propoustél kazdého, o kom si
myslel, Ze na to nestaci. Ve spolec¢nosti
Amazon jsou zaméstnanci hodnoceni
na zakladé vynucené krivky a spodni
¢ast rozdéleni je vyrazena. Spole¢nost
Google je zndma velmi pratelskou kul-
turou vii¢izameéstnanctm, aleje to také
ziskat praci (kazdy rok spole¢nost obdr-
zZi vice nez 2 miliony zadosti na pribliz-
né 5000 pozic). M4 také prisny systém
rizeni vykonnosti, ktery presouva lidi
na nové pozice, pokud ve svych stava-
jicich nevynikaji. Ve spole¢nosti Pixar
jsou nahrazovani filmovi reziséri, kte-
i nedokazou projekty dotdhnout do
konce.



2. Ochota experimentovat,
ale vysoka disciplina

Organizacim, které podporuji expe-
rimentovani, vyhovuje nejistota a ne-
jednoznacnost. Nepredstiraji, Ze znaji
vSechny odpovédi predem nebo Ze
jsou schopny analyzovat svou cestu
k poznani. Experimentuji spise proto,
aby se ucily, nez aby okamzité vytvori-
ly produkt nebo sluzbu, ktera by byla
prodejna.

Ochota experimentovat v§ak nezna-
mend pracovat jako néjaky tretirady
abstraktni malif, ktery ndhodné hazi
barvynaplatno. Bez discipliny lze jako
experiment ospravedlnit témér cokoli.
Disciplinované kultury peclivé vybiraji
experimenty na zakladeé jejich poten-
cialni vyukové hodnoty a diisledné je
navrhuji tak, aby prinesly co nejvice
informaci v poméru k nakladim. Na
zacatku si stanovijasna kritéria pro roz-
hodovani, zda s napadem pokracovat,
upravit jej nebo jej zrusit. A vychazeji
ze skutecnosti, které z experimentd vy-
plyvaji. To mlize znamenat priznani, Ze
ptvodni hypotéza byla chybna a Ze pro-
jekt, ktery se kdysi zdal slibny, musi byt
zruSen nebo vyrazné zmeéneén. Vétsi dis-
ciplina prilikvidaci ztratovych projek-
tl snizZuje riziko zkouseni novych véci.

3. Spoluprace, ale

s individualni

odpovédnosti
Dobre fungujici inovacni systémy po-
trebuji informace, vstupy a vyznam-
nou integraci usili riznych prispé-
vateld. Lidé, kteri pracuji v kulture
spoluprace, povazuji vyhledavani
pomoci od kolegli za prirozené, bez
ohledu na to, zda je poskytovani ta-
kové pomoci v ramci formalni naplné
prace jejich kolegti. Maji smysl pro ko-
lektivni odpovédnost.

Nedostatek hierarchie
vSak neznamena
nedostatek vedeni.
Ploché organizace
paradoxné vyzaduiji silngjsi
vedeni neZ organizace

hierarchické.

Prilis casto se vSak spoluprace za-
ménuje za konsensus. A konsenzus
je pro rychlé rozhodovani a zvladani
slozitych problému spojenych s trans-
formac¢nimiinovacemijedovaty. Nako-
nec musi nékdo rozhodnout a nést za to
odpovédnost. Kultura odpovédnostije
takova, kde se od jednotlivct ocekava,
ze budou ¢init rozhodnuti a nést za né
nasledky.

Na kulture, ktera je zamérena na
spolupraci a zaroven na odpovédnosti,
neni nic vnitiéné rozporuplného. Ridi-
ci vybory mohou prezkoumavat roz-
hodnuti nebo tymy mohou poskytovat
podnéty, ale nakonec jsou konkrétni
jednotlivei povéreni rozhodovanim
o kritickych rozhodnutich tykajicich se
designu -rozhodujio tom, které funkce
zmizi a které zuistanou, které dodavate-
le pouzit, ktera strategie kanala dava
nejvétsi smysl, ktery marketingovy
plan je nejlepsi atd. Spoleénost Pixar
vytvorila nékolik zptisobd, jak posky-
tovat zpétnou vazbu svym filmovym
rezisériim, ale jak popisuje Ed Catmull,
jeji spoluzakladatel a prezident, ve své
knize Creativity, Inc., rezisér si vybira,
kterou zpétnou vazbu prijme a kterou
bude ignorovat, a nese odpovédnost za
obsah filmu.

4. Ploché, ale silné vedeni

Organizaéni schéma vam poskytne do-
cela dobrou predstavu o strukturalni
plochosti spolecnosti, ale prozradi jen
malo o jeji kulturni plochosti - jak se
lidé chovajia jak spolu komunikuji bez
ohleduna oficialni postaveni. V kultur-
né plochych organizacich maji 1lidé si-
rokou volnost v jednani, rozhodovani
a vyjadrovani svych nazord. Odména
je udélovana na zakladé kompetenci,
nikoliv na zakladé titulu. Kulturné
ploché organizace mohou obvykle




rychleji reagovat na rychle se ménici
okolnosti, protoze rozhodovani je de-
centralizované a bliZe ke zdrojam rele-
vantnich informaci. Maji tendenci vy-
tvaret bohatsirozmanitost napadti nez
hierarchické organizace, protoze vyu-
zivaji znalosti, zkuSenosti a perspektiv
§irsiho spolecenstvi prispévateld.

Nedostatek hierarchie vsak nezna-
mena nedostatek vedeni. Ploché or-
ganizace paradoxné vyzaduji silnéjsi
vedeni nez organizace hierarchické.
Ploché organizace éasto upadaji do
chaosu, kdyz vedeni nedokéze stanovit
jasné strategické priority a sméry. Ama-
zon a Google jsou velmi ploché organi-
zace, ve kterych je rozhodovania odpo-
védnost posunuta dolti a zaméstnanci
na vSech trovnich maji vysokou miru
autonomie pri realizaci inovativnich
népadu. Presto maji obé spolec¢nosti
neuvéritelné silné a vizionarské lidry,
kteri sdéluji cile a formuluji kliéové
zasady, jak by jejich organizace mély
fungovat.

I v tomto pripadé vyzaduje rovno-
vaha mezi plochosti a silnym vedenim
Sikovnou ruku vedeni. Plochost nezna-
mena, Ze se vedouci pracovnici distan-
cujiod provoznich detailti nebo projek-
td. Ve skutecnosti plochost umoznuje
vedoucim pracovniktim byt bliZze déni.
Sergio Marchionne, ktery vedl vzkii-
Seni nejprve Fiatu a poté Chrysleru,
béhem rozhovoru Harvard Business
School rekl: "V obou spole¢nostech
jsem pouzil stejné zakladni principy
pro obrat. Nejprve jsem zplostil organi-
zaci. Musel jsem snizit vzdalenost mezi
mnou alidmi, kteri rozhoduji. [Vjednu
chvili mél Marchionne mezi obéma or-
ganizacemi 46 primych podrizenych.]
Pokud se vyskytne néjaky problém,
chci to védét primo od doty¢éného, ne
od jeho $éfa."

TEMA

Ve Fiatu i Chrysleru Marchionne
presunul svou kancelar do technického
patra, aby byl blize k planovani produk-
thavyvojovym programim. Byl znamy
jak tim, Ze se orientoval na detaily, tak
tim, Ze rozhodovani posouval na nizsi
Urovné organizace.

Kulturni zména vyzaduje
odvahu a konzistentnost
VSechny kulturni zmény jsou obtizné.
Organizacni kultury jsou jako spole-
éenské smlouvy, které urcuji pravidla
¢lenstvi. Kdyz se vedouci pracovnici
pusti do zmény kultury organizace,
v jistém smyslu porusuji spolecenskou
smlouvu. Nemélo by tedy prekvapovat,
Ze mnoho lidi uvnitf organizace - ze-
jména téch, kterym se dari podle sta-
vajicich pravidel - se tomu brani.

)




TEXT: KATIE OBI, PERSONALNI REDITELKA,
SPOLECNOST ONEADVANCED

v dobé
umelé
inteligence
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Neni divu, Ze potencialni
rusivgy dopad umélé
inteligence znepokojuje
nékteré vedouci pracovniky
v oblasti HR. Ozyvaji se
hlasy, které tvrdi, ze uméla
inteligence odstrani potifebu
lidské prace, ¢imz se vétsina
z nas stane nadbyteéngmi.
Udajné se to tika zejména
téch, ktefi ridi lidi. Tato
vyhlidka by mohla zpanikafit
i toho nejpragmatictéjsiho
personalistu.

tejné jako u kazdé nové vzni-

kajici a prevratné technologie

se i nyni potencialni prinosy

umeélé inteligence poméruji

s éetnymi, nikoli bezvyznam-

nymi riziky. Myslim, Ze je to
velmi vzrusujici doba pro praci v HR.
Zdaleka se necitime ohrozeni, ale mu-
sime promyslet azmirnovat rizika a za-
roven vyuzivat prilezitosti, které uméla
inteligence predstavuje. Pro nasi pro-
fesi je to skvéla prilezitost, jak pomoci
vést transformaci a zménu a prispét
k celkovému obchodnimu tispéchu.

Abychom toho dosahli, musime se nej-
prve ujistit, Ze rozumime co nejvice da-
tim, umélé inteligenci a technologiim
strojového uéeni. To neznamena, Ze se
musime stat technologickymi magy,
ale musime se diikladné podivat na to,
co uméla inteligence dokaze, v jakych
kontextech ji 1ze pouzit, a pracovat na
zmirnéni nezamyslenych dtsledki
jejiho pouzivani v nasich podnicich.
Vsichni neseme odpovédnost za to,
abychom se vzdélavali, rozumeéli pri-
pravované legislative, zvazovali etiku,
odpovédnost, transparentnost a zauja-
tost a chapali, jaky dopad to bude mit
na naSe zakazniky, spoleénost, strate-
gie uvadéni na trh, lidi a produktivitu.

S hlub$im pochopenim zpusobu, ja-
kym tato technologie funguje, a mak-
roprostredi, ve kterém muze a méla
by byt aplikovana, mtiZzeme lépe roz-
hodovat o konkrétnim softwaru ume-
1é inteligence, ktery se naSe podniky
rozhodnou prijmout. Kdyz mluvime

s dodavateli, musime védét, jak byla

technologie vyvinuta a za jakym Gce-
lem byla vytvorena, a hlavné musime

identifikovat data, na kterych byla tré-
novana. Necista nebo chybéjici data

a Spatné skoleni povedou k dezinforma-
cim a predsudkiim. Vyuziti technologie

pro pouziti, pro které nebyla ptivodné

zamyS$lena a testovdna, povede ke

zkresleni a nezamyslenym diisledkam.
My lidé jsme ze své podstaty zaujati, coz

nasnutiodhalitjakoukolizdmérnou za-
ujatost, ktera miiZe existovat v datech

nebo rozhodovani. Obvykle je to nase

programovaniadata, ktera se pouzivaji

k vytvareni téchto aplikaci, coz mtzZe

prispét ke zkresleni. Nesmime brat véci

zabernou minci a zajistit, abychom kri-
ticky hodnotili vystupy.

HR je na prahu zmén a nékteré funkce
v ném se budou zmensovat, dokonce
zanikat, zatimco jiné porostou. Nastés-
ti zmizi mnoho opakujicich se admini-
strativnich tkold, ale pribudou Sirsi
strategické procesy a tkoly analyzy
dat. Podnikové struktury se nevyhnu-
telné zméni, coz bude mit dopad na or-
ganizaéni dynamiku a chovani. Nasim
tkolem bude zajistit, abychom méli ty
spravné lidi s odpovidajicimi odbor-
nymi znalostmi zaméstnané v rolich,
které jsou pro obchodni Gspéch nej-
vhodnéjsi. A budeme se uéit za pocho-
du, protoze uméla inteligence je stale
v plenkach.

JednouznasSich silnych stranek jako
personalistt je schopnost kritického
mys$leni, coz bude v tomto novém své-
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té vysoce cenéna dovednost. Kdyz tedy
napriklad uméla inteligence navrhne

postup, musime se zamyslet nad tim,
jak k tomuto zavéru dospéla, a polozit

si otazku na inherentni rozmanitost

souboru dat nebo na rizika, ktera jeji

rozhodnuti predstavuje. Dalsi silnou

strankou personalisti je pochopeni slo-
Zitosti lidi a aspektil fizeni a zavadéni

zmén chovania novych zptsobi prace.
Zpusob, jakym budou témér vsechny
role vykondavat svou praci, se vnadcha-
zejicich mésicich a letech zméni a HR

ma idealni predpoklady k tomu, aby
tuto transformaci v rdmci organizace

vedlo. Dobrym za¢atkem je zfizenirady

pro Tizeni a etiku umeélé inteligence,
ktera prozkouma4, jak organizace zva-
Zuje etické dusledky, jak bude upred-
nostiiovat a vyhodnocovat pripady po-
uziti a co déla pro to, aby se pripravila

nazaclenéniumélé inteligence. Ty mo-
hou zajistit, Zze vSechny funkce v ramci

podniku budou mit z pouzivani umeélé

inteligence optimalni vysledky. Musi

byt zavedena dostate¢na rozmanitost
mysSleni jak v Fidicich radach, tak v ty-
mech pro vybér a realizaci verejnych

zakazek, protoze jedna osoba miiZe za-
chytit néco, co jina osoba nevidi, a to

kvili svému odlisnému zazemi a zku-
Senostem. N4S osobity lidsky prinos je

neocenitelny.

Vérim, Ze umeéla inteligence doplni
nase lidské dovednosti. Napriklad pti
naboru muze byt uméla inteligence
mocnym nastrojem. Tam, kde se dri-
ve technologie pouzivaly predevsim
k provérovani lidi, nyni uméla inteli-
gence, pokud je pouzivana spravnym
zpluisobem, otevira prileZitosti, zejmé-
na pro talenty s riiznym zazemim, tim,
ze pomaha identifikovat lidi se sprav-
nymi dovednostmi pro danou pozici
z§ir§iho okruhu talentd, a technologie
se neustdle zlepSuje. Stale budeme mu-
set mluvit s kandidaty, takZe zatimco
umeél4 inteligence mtiZze pomoci s prv-
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kem sourcingu, kvalifikovany a zkuse-
ny ¢lovék s nimi bude muset vést sku-
teénou konverzaci.

Umeéla inteligence také zlepsuje
vzdélavaci zkuSenosti a vyrazné zlep-
$uje zplsob, jakym mutZeme rozvijet
zameéstnance. Muze poskytnout vyso-

Nepochybné celime masivni
agendé zvysovani kvalifikace,
a to jak v ramci naseho vlastniho
personalniho oddéleni,
tak v ramci nasich organizaci,
protoze témér zadna pozice

neunikne dopadu

umeélé inteligence.

ce personalizovanou vzdélavaci zkuse-
nost-virtualniho osobniho kariérniho
koude, ktery pomaha lidem porozumét
jejich vlastnim individualnim doved-
nostem a vzdélavacim potrebam. Po-
skytne snadnéjsi pristup ke znalostnim
databazim s informacemi na dosah
ruky, pomuze lidem ridit jejich vlast-
ni kariéru a rozvoj, a miize dokonce
pomoci s tvorbou obsahu a osobni
zpétnou vazbou (napriklad v oblasti
prezentaénich dovednosti). Jako spole-
éenské bytosti mame stale velkou hod-
notu z uceni mezi lidmi, takze vérim,
Ze bude stéle existovat touha po zivém,
osobnim Skoleni a kouéovani.

Na strategiétéjsi tirovni potrebuji pod-
niky lidi, kteri dokazou holisticky po-
soudit a uprednostnit dovednostiv celé
organizaci. Se spravnymi daty mize
umeéla inteligence zménit efektivitu
HR reportingu a analyzy, ale v centru
posuzovaniaimplementace dalezitych
rozhodnuti bude ¢lovék.

Nepochybné celime masivniagendé
zvySovani kvalifikace, a to jak v ramci
naseho vlastniho personalniho oddéle-
ni, tak v ramecinasich organizaci, proto-
Ze témér zadna pozice neunikne dopa-
duuméléinteligence. Nase porozumeéni
technologickym, etickym a pravnim
disledkiim a vyvoji umélé inteligence
bude vyzadovat, abychom v ramci na-
$ich podniki spolupracovali s kolegy
z oblasti IT a spravy a Fizeni GiZeji nez
kdykoli predtim. Jakolidri v oblasti HR
mame prilezitost byt prikopniky, vzdé-
lavat se, abychom pomohli nasim ge-
neralnim reditelim, vedoucim tymam
a Sir§imu predstavenstvu lépe porozu-
mét novym technologiim. Mlzeme
usnadnit Gspésny prechod a transfor-
maci napric¢ vSemi podnikovymi pro-
cesy, nejen v ramci funkci HR, a zajistit,
abychom zUstali dlezitia klicoviiv ére
umélé inteligence.

Zdroj: CIPD



ADVERTORIAL

Vanoce jsou tady! Aneb nejvyssi ¢as na nakup darkd

Zda se, ze Vanoce jsou jeSté daleko, ne
v$ak pro firmy, které béhem letnich mé-
sicliza¢inaji prfemyslet a objednévat va-
noc¢nidarky prozaméstnanceaobchod-
ni partnery. Pokud jste jesté nezacali,
je nejvyssi cas, abyste vSe v klidu stihli.
Mame pro vas zaruceny tip, ktery je
snadny narealizaci, ajesté udéla radost
vSem obdarovanym.

Darky pro zaméstnance

Nadélte svym zameéstnanciim volnoca-
sovou benefitni kartu Pluxee. Nahrat
na ni mtiZete libovolnou hodnotu jako
vano¢nidarek. Pfijde vdm to neosobni?
Naopak. Fyzickymi darky se nikdy ne-
trefite do vkusu vSem, zatimco ¢astku
na karté si mohou zaméstnanci utratit
dlesvychjedinec¢nych preferenci. Kartu

navic miiZete vyuZzivat jako motivacni
nastroj celorocné.

P¥i jakych prileZitostech mizZete
zaméstnance odménit pfispévkem
na kartu?

- Narozeniny a svatky

+ Mimoradné pracovni ispéchy

+ Prispévky na podporu zdravi

+ Pracovnijubilea

« Prispévky na dovolenou

Co v8echno si Ize za volnoGasové
benefity poridit?

Volnoéasové benefity mohou zamést-
nanci vyuzivat na ndkup zbozi a sluzeb
pro sebe a svou rodinu. Uhradi s nimi
vitaminy, 1éky a zdravotni pomucky
v 1ékarnach, bryle a ¢ocky v optikach,

zdravotni zidle, knihy ¢i zdravé boty.
Dale dovolenou a rekreaci v Cechach
i zahranic¢i, pronajem chaty, karava-
nu, jazykové a kurzy osobniho rozvoje,
terapie, sportovni a wellness aktivity,
vstupy na koncerty, do divadel, na-
vStévu zoo nebo kina a mnoho dalsiho.
Kompletni seznam partnerskych pro-
vozoven Pluxee najdete na vyhledavac.
pluxee.cz. /

Pluxee udava ton v udrzitelnosti

Jiz é¢tvrtgym rokem motivuje k recyklaci benefitnich

karet. Trikrat jako Sodexo, letos ale poprvé jako Pluxee.

Nejvétsi poskytovatel zaméstnaneckych benefitl vyzval

opét drzitele plastovych benefitnich karet, aby je vratili.

Vgsledkem je rekordnich 11 072 vracenygch karet, které tak

najdou dalsi vyuziti. Navic z kazdé vybrané karty Pluxee

vénuje 10 K& Nadaci Partnerstvi, ktera v ramci programu

Sazime budoucnost vysazuje stromy po celé republice.

,»T€si nas, Ze se v letosnim roce podavilo
vybrat skoro dvakrat vice karet nez loni
amy mitZzeme podpotit vysadbu stromit
éastkou 110 720 K¢,“ rika Tereza Kniro-
va, tiskova mluvéi Pluxee. ,,Celkovéjsme
za 4 roky trvani projektu vybrali vice nez
30 tisic plastovych karet, a p¥ispéli tak
k ochrané prirody ¢astkou bezmala 320

tisic korun. Vybrané prostiedky budou
pouzity na podporu komunitnich vy-
sadeb poradanych na podzim po celé
Ceské republice.

Inspirace pro dalsi firmy
Projekt za roky trvani ziskal velké pozi-
tivniohlasyu firemijejichzaméstnanca.

Letos sezapojily predni ceské firmy, jako

jsou Komer¢ni banka nebo Skoda Auto

spoleéné s Odbory KOVO. ,Jsme radi, ze

jsme nasim zameéstnancium pomohli pod-
povit zivotni prostredi. Béhem par mésicit

se nam podarilo vybrat zpét 4 504 karet
spropadlouplatnosti. Diky nasim kartam

tak Pluxee daruje na vysadbu stromit po

celé republice 45 040 K¢, rika Jaroslav
Povsik, predseda podnikové rady.

Co se s vracenymi plastovgmi
kartami stane dal?

,»V Pluxee klademe na udrzitelnost velky
ditraz, jeden znasich hlavnich zavazkit je
byt do roku 2035 uhlikové neutrdlni. Pro-
to jsme iu vracenych karet hledali veSent,
které by prineslo dalsi vyuziti,” vysvétlu-
je Tereza Knitrova. Letos chce dat Plu-
xee prilezitost mladym umélciim, a tak
oslovilo studenty Vysoké skoly umélec-
koprimyslové v Praze, aby z propad-
Iych karet vytvorili umélecké dilo.
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Program Cesty
spojuje mladé
uprchliky z Ukrajiny
afirmy

V Cesku Zije vice nez 340 tisic
ukrajinskych uprchliki. Z toho podle
dat ¢eského vyboru pro Unicef je
72% ekonomicky aktivnich. Nejvétsi
TEXT: ALENA KAZDOVA bariérou k ziskani zaméstnani je pro
FOTOARCHIVUNICEF VR Ukrajince neznalost ¢estiny, pro
firmy zas i nejistota, jak dlouho bude
konkrétni osoba v Cesku Zit a zda
ma nostrifikovanou svou kvalifikaci.
ukrajinskgmi uprchliky ale predstavuji
adolescenti ve véku 15-24 let, kterych
Zije v Cesku vice nez 66 tisic,* fika
Pavla Gomba, vgkonna reditelka
UNICEF v Ceské republice. Pravé tato |
skupina by méla podle Pavly Gomba
byt v centru pozornosti, protoze
potrebuje dalSi vzdélavani i odborné
praxe nebo staze, aby mladi lidé mohli
rozvijet svulj potencial. Jednim ze
zpUsob, jak to udélat, nabizi program
Cesty organizace UNICEF ve spolupraci
s MPSV.
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e velmi dtlezité tyto mladé

lidi v dal$im rozvoji a praci

podporovat, pomoci jim, aby

neztratili S$anci rozvijet své ta-

lenty, schopnosti, dovednosti

aaby si mohli ridit svij vlastni
zivot podle svych predstav. Aby se ne-
stali generaci bez budoucnosti,” rika
Pavla Gomba. Bohuzel mladi ukrajin-
Stiuprchlici poukonéenizakladninebo
stfedni Skoly ze vzdélavaciho systému
vypadavaji, protoze hledaji pracovni
nabidky, aby sebe nebo i rodiny, s ni-
miZ do Ceska prisli, zajistili material-
né a vydélali si na bydleni. Casto pra-
cuji velmi tvrdé az 12 hodin denné na
mistech, ktera by Ce&i nevzali. Cas na
dalsi vzdélavanijim kvali pracovnimu
vytiZeni nezbyva.

Syndrom zjizveni

Data potvrzuji, Ze 16% mladych ukra-
jinskych uprchlika ve véku 15-24 let
nedochazi do vzdélavacich kurza. ,Na
trhu prace také mnohdy nejsou vidét,
protoZe seztracejivSedé pracovnizoné.

Ale pravé s témito mladymilidmi je po-
treba pracovat, pomocijim, aby mohli
uskutecnit své vzdélanostni a profesni
volby. Hovorime o “syndromu zjiz-
veni’, ktery mé negativni dopady na
budouci zameéstnani i vydélky téchto
mladych lidi z divodu nedostateéné-
ho vzdélavani. I proto se zacatkem
leto$niho roku zrodil program Cesty.
Zajimavé je, ze k jeho zrodu prispéli
mladi Ukrajinci-dobrovolnici, snimiz
UNICEF spolupracoval na hloubkovém
prizkumu, co mladi Ukrajinci Zzijici
nyni uz vice nez dva roky v Cesku nej-
vice potrebuji,” doplniuje Yulia Oleinik,
vedouci kancelare UNICEF pro reSeni
uprchlické situace v Ceské republice.

V praci a vzdélavani je

klicovy privatni sektor

Cilem programu Cesty je podpora ukra-
jinské mladeze, aby byla schopna sklou-
bit praci se vzdélanim a prilezitostmi
k rozvoji dovednosti. Jadrem progra-
mu Cesty je spoluprace s privatnim
sektorem. Program chce motivovat fir-

TRH PRACE

my k prijeti konkrétnich zavazkd, aby
podporily mladé uprchliky v realizaci
jejich zivotnich a profesnich aspiraci.
Tento zavazek je flexibilni a umoznuje
spole¢nostem podniknout kroky, které
jim nejvice vyhovuji.

Podpora vzdélavani a nabidka pra-
covnich prilezitosti poskytnuta pro-
stfednictvim programu Cesty je pri-
nosem nejen pro mladé Ukrajince, ale
i pro firmy v Cesku, které se dlouhodo-
bé potykajisnedostatkem pracovni sily.
Mohou si takto vychovat nové talenty,
coz je velkou vyhodou a uzitecnym re-
Senim pro celou CR, protoze nedosta-
tek pracovni sily brzdi jeji ekonomicky
rast.

Situaci na trhu prace v CR potvrzuji
i data z prazkumu spolecnosti Man-
power, podle néhoz 66% firem v Cesku
pocituje nedostatek talentt. Toto Cis-
lo v souvislosti s nepfriznivym demo-
grafickym vyvojem podle priazkumu
Manpoweru nadale poroste, protoze od
roku 2040 se kazdy rok bude zmensovat
podet zaméstnanych Cechii o 70 tisic.
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V programu Cesty nakontakto- Do programu Cesty se zapojila pi u spolecnosti, které zaméstnavaji
vali ambasadofi programu, coz jsou iRuslanaD.. M4 23letav Cesku Zije uprchliky.
mladi ukrajinsti dobrovolnici, uz 170 vic nez dva roky. Z Ukrajiny pred
mladych Ukrajinct a Ukrajinek, kteri valkou uprchla se sestienici, v Ces- P¥inos pro firmy v CR, pro mladé
majizajem o dalsivzdélavaniastaze ve ku je sama bez rodict. Nejprve se talenty a budouci Ukrajinu
firmach. Manpower mezi nimi udélal domnivala, Ze se za par tydnt vrati Vytvoreni nebo rozsireni uénovskych
prazkum, ktery zjistoval, o jaké obory domt, Ze valka brzy skon¢i, ale vse programu a odbornych stazi nebo jazy-
nejvic stoji. Na prvnich pri¢kach se ob- bylo jinak. Na Ukrajiné vystudo- kovych kurzt ¢i mentoringu a kariér-
jevilmarketing, reklama a média, dale vala na univerzité graficky design niho poradenstvi pro mladé Ukrajin-
skolstvi, kultura, IT profese a také HR. a patrila mezi nejlepsi studenty. ce ve firmach pomuze nejen byznysu
~ITicetzajemcil o praciv HR jsme oslovi- V Cesku si musela za¢it vydélavat, a Ceské ekonomice, ale bude vyhodou
li,” rika Lenka Vokacova, Senior HR Bu- aby méla na zakladni véci a bydle- i pro Ukrajinu, protoze vyskoleni od-
siness partner spole¢nosti Manpower. ni. Je velmi talentovana v oblasti borné pracovni sily mtize pomoci pri
LA vybralijsme dva, kterym jsme nabid- designu a miluje kreativni pra- obnové Ukrajiny po skonéeni vale¢né-
li stdZ v HR v nasi spoleénosti.” ce. Na to ale musela zapomenout ho konfliktu. A ¢eskym firmam, které
Prizkum Manpoweru se také za- amusela se nejdriv postarat o sebe takto aktivné suprchliky pracuji, mize
méril na mékké dovednosti mladych samu. Takze pracovala ve skladech, prinést vyhodu pro zapojeni se do ob-
Ukrajinct a ukazal, Ze mezi jejich sil- dvanact hodin denné vykonavala novy Ukrajiny v jejich konkrétnim
né stranky patii predevsim odpovéd- fyzicky tézkou praci, nanicjiného oboru nebo pri zfizovani ukrajinské
nost a spolehlivost, schopnost spolu- nemeéla cas. Chybélo ji slunce, jak pobocky.
pracovat a pracovat v tymu, odolnost rika, byla zavrena v krabici bez
a prizptsobivost. To vée jsou vlastnosti, moznosti cokoliv ve svém Zivoté Smyslem je propojovani
které byznys v Cesku u svych zamést- zménit. Namahava prace ji pri- Program Cesty propojuje soukromy
nanct preferuje, takze mladi Ukrajin- vodila zdravotni problémy. Nasla sektor, vladu, organizace obcanské
cimohou byt vtomto ohledu pro firmy si posléze lepsi praci, ale opét ve spolecnosti, irady prace, mezinarodni
zajimavymi kandidaty. skladu. Tam se setkala s ¢clovékem, partnery a ukrajinskou mladezaumoz-
ktery ji presvédcil, Ze si splni svij nuje, aby tuto vyzvu spoleéné jako part-
Prvni kroky programu sen, ze sima véritamit nadéji, ze se neri re§ili. Implementaci a koordinaci
Implementaci a koordinaci programu vrati k milovanému designu. To ji zucastnénych stran vede nové ztizeny
zajistuje neziskova organizace Junior dodalo silu a ve volném case si pri- sekretariat, nevladni organizace Juni-
Achievement Czech (JA Czech), ktera pravovala portfolio grafického de- or Achievement. Sekretariat poskytuje
fungujejako sekretariat programu Ces- signu, aby jim nékdy v budoucnu podporu jak spole¢nostem, tak mla-
ty. Auzpodnika prvnikroky k osloveni mohla oslovit potencialni klienty. dym lidem zapojenym do programu
firem, které by mohly mit zdjem o vzdé- Jejim snem je vratit se k praci, kte- Cesty. Uchazece propoji se zameéstna-
lavaci a pracovni podporu mladych rou ma rada a kterou chce nabizet vateli a prilezitostmi k ziskani doved-
Ukrajincd. JA Czech oslovila tisic nej- klientim. Véri, zZe se ji podari vzde- nosti a podpori zaélenovani uprchlika
vétsich firem v CR s nabidkou vyuziti lavani dal doplnovat a Ze ji poma- do pracovniho procesu.
programu Cesty k naboru a rozvoji no- Ze staz v néjaké firme, aby ziskala Co ma firma udélat, aby se do pro-
vych talentd, tfetina oslovenych firem nové pracovni zkusenosti. gramu Cesty zapojila? Urcit kontaktni
o tom uvazuje. Pri kontaktovéani firem osobu, ktera bude mit ve firmé program
s mladymi Ukrajinci se osvédéily napr. Zameéstnavaniaodbornévzdélavani  na starosti, napsat mail na cesty@ja-

Career Days, které firmy obvykle pro = mladych Ukrajinci mze bytprofirmy cczech.org, ve spolupraci s JA Czech
ziskavani novych lidi organizuji. Napr. zajimavéizhlediskarozvojejejichCSR  konkrétné na miru firmy formulovat
vespoleénosti IKEA letosvprubéhu Ca- aktivit, diverzity abudovani Employer  zavazek, ktery dané firmé nejvice vyho-
reer days oslovili i zajemce z fad mla- Brandu. Napt. prizkumy evropskych  vuje. Vice na: www.cesty.jaczech.org
dych Ukrajincti a chtéji jim nabidnout  spotrebitelti ukazuji, Ze 48-58 % za-
pracovni uplatnéni. kaznikd velmi pravdépodobné nakou-



Nezvladnuty
onboarding

je casto devastujici

Procento neuspésnych
nastup fidicich pracovnikt
je stale velmi vysokeé,
Spatna integrace novacka
(onboarding) vede ¢asto

k jeho nezdaru a odchodu
jesté v prvnim roce po
nastupu.

odle amerického Gallupova

ustavu selhava do18 mésiciiod

nastupu polovina az dvé treti-

ny Fidicich pracovniki, bez

ohledunato, zdabyli povysSeni

vramciorganizace, nebo prisli
zvenku. ,Casto slycham: Koupili jsme
seniora, tak vi, co ma délat,” rika Jozef
Papp, Managing Partner prazské kan-
celare Stanton Chase, ktera se zabyva
vyhledavanim vrcholovych manaze-
rl, a popisuje, ze firmy proto pojimaji
onboarding procesné, tedy jako infor-
mace, jaké ma firma systémy, procesy
akdo je kdo. Na firemni kulturu, slang
a spolupraci kolegti se zapomind, ne-
mluvé o nepochopeni nebo Spatném
zadani ukolu.

Galluptv vyzkum je jeSté Cernéjsi:
pouze jeden z deseti nové prichozich
zaméstnanci rozhodné sou-
hlasil stvrzenim, Ze jejich
firma je dobre prijala
a zapojila. A pouze
necela tretina (29 %)
novackad citila pod-
poru od firmy a do-

e

state¢nou pripravu nato, aby mohli po-
dat skvély vykon. ,,Hodit je do vody, at
plavou je ¢asty pristup. VétSinou vSak
kon¢i neblaze, lidé odchazeji, tymy se
hroutiainvestice do nadboru prichazeji
vniveé,” tvrdi Jozef Papp.

Onboarding se podcenuje z mnoha
dtvodt: v§ichni maji hodné praceana
novacka nemaji ¢as; firemni kultura
nepodporuje oteviené zapojovani ma-
nazera podle hesla, jen at ukaze sam,
co v ném je. Proces podcenuji i samot-
ni manaZzeri, maji snahu rychle uspét,
$patné prioritizuji ikoly nebo nemaji
dobrou strategii. A v neposledni rade,
firmy se zdrahaji investovat dalsi pro-
stfedky do poradct a koucq, kteri mo-
hou onboarding z velké ¢ast obstarat,
zda se jim, Ze za samotné vyhledani za-
platili dost. ,,Nastupem dnesnase prace
za¢ind: onboarding je nékolikamésié-
ni proces, jenz je zlomovy pro Gspéch
nebo netuspéch novacka, ale taky spo-
le¢nosti,” rika Jozef Papp.

Pokud ma firma G¢inny proces, jak
novacka zapojit do fungovani podni-
ku, zvySuje Sance udrzet sijej témér na
dvojnésobek (0 82 %). Mezi HR experty
je také velmiznama studie spoleénosti
Brandon Hall Group, podle niz dob-
ry onboarding zvysSuje produktivitu
prace novackid o 70 %. Firmy, které

onboarding dobte nezvladaji,
prichézejio talenty casto
jiz do roka od jejich
nastupu.
Zdroj:
. Stanton Chase

ONBOARDING

doporugéeni,

ktera pomohou rychle
a ucinné se zapojit

do hry

Stadi, kdyz budete upfimny a bu-
dete hrat podle pravidel. Jasne
komunikujte, co zamyslite udélat,
a dodejte néjaké rychlé vysledky.
Nevahejte priznat, ze zatim nemate
véechny odpoveédi.

Neprehlizejte slabé hrace v tymu, uz
vlibec ne proto, abyste se zalibili. Ta-
kova situace se obvykle sama nevy-
resi. Snazte se prijit na to, proc jsou
slabi. Pokud se nezlepsi, jednejte.

Vyjasnéte si, co od vaseho nastupu
ostatni cekaji. Predevsim se snazte
porozumét ocekavanim sveho tymu

a kolegd.

Abyste se Gcinné zapojili, musi

kooperovat obé strany — novacek
i firma. Predevsim aktivné komuni-
kujte, pFizpdsobujte se a pFipravujte
se na zmeny.

Uveédomte si, ze lidé v mocenskych
pozicich se pokusi svij vliv uhajit.
Jako novy vrcholovy manazer budte
ostrazity a projizdéjte timto teré-

nem efektivné, ale opatrné.

Existuji véci a problémy, které na
fungovani organizace maji pramaly
vliv. Oviem pokud se jimi budete
zabyvat, nebudete mit cas na kli-
cové priority. A kvili tém jste prece
nastoupili.
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s PROFESIONAL  en—

HLEDAME TO,

Klara Escobar, HR feditelka Skupiny MIONETA, prosla velmi zajimavou
a pestrou profesni kariérou. Rozhovor s ni byl pro mé neobycéejné
inspirativni a velice pfijemny. Klara ma totiz vzacny dar. Je vam s ni
od prvniho okamziku moc dobfe, citite se pohodové a bezpecné,
hned ziskate dojem, Ze vam odpovi na cokoliv, a jesté k tomu p¥ida
svlj nadherny tsmév. Je vtipna, empaticka, pfirozena a neustale

z ni vyzaruje pozitivni energie, kterou nabiji vSsechny kolem. Hned
pochopite, Ze svou praci, tedy HR, miluje. Ale nejen to. Dokaze
naslouchat, byt trpéliva, coz nebgva v byznysu obvyklé. Respekt,
ddvéra a otevienost jsou hodnoty, které jsou ji vlastni, ale které
ocekava i od ostatnich. Nezapre v sobé socialni citlivost a snahu
pomahat slabsim. Kdysi se chtéla stat socialni pracovnici, a mozna
i proto je jejim klicovgm tématem diverzita a inkluze. Diky tomu, ze
CEO, Tomas Spurny, a cely top management tato témata povazuje za
podstatna i pro rozvoj firmy a byznysovy uspéch, dafi se je Moneté
originalné resit, a inspirovat tak dalsi spoleénosti.
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Jaka byla vase cesta do HR?

Nebyla pfimocara. Piivodné jsem chté-
la byt socialni pracovnici a pomahat
znevyhodnénym détem. Pripraxiv dét-
ském domové jsem ale zazila velmi sil-
néokamziky a pochopilajsem, Ze prace
s détmi je velmi emoéné vycerpavajici
a Ze to neni moje cesta. Rozhodla jsem
sepro pracis dospélymi. Podalajsem si
prihlaskuna obor sociologie aandrago-
gika na FF v Olomouci. Popravdé jsem
tehdy netusila, co andragogika vlast-
neé je, ale pozdéji jsem si uvédomila,
jak Gizce je personalistika propojena se
socialni praci a s managementem. Po
ukonceni studia na vysoké skole jsem
stale v HR a porad mé ta prace bavi
anapliuje.

Co vam pro profesni zivot dala
univerzita a naopak, co vam pak

v praxi chybélo?

Kombinace sociologie a andragogiky
je velmizajimava v tom, Ze po néjakém
Case v praxi zjistite, Ze i teorie, které
jsme na Skole studovali, vim mohou
pomoci. Pri studiu jsem sice moc ne-
chapala, jaky muliZe mit teorie v praxi
dopad, ale v praci jsem zjistila, jak je
skvélé, kdyz teorii znate, a jak je ob-
éas uziteéné ji ovladat. Po letech praxe
v HR midoslo, ze vSechno, co nas skola
ucila, se v praci hodi. V soucasné dobé
je skvélé, ze za studenty na vysoké §ko-
ly chodi lidé z praxe a sdileji s nimi své
zkuSenosti, coz za mého studia jesté
nebylo tak bézné.

ZkuSenost je nenahraditelna.

V jakgch firmach jste sbirala
profesni zkuSenosti a co se vam v té
které povedlo?

Zacinala jsem v mens§ich firmach. Prv-
niznich bylaspoleénost Kardia, posky-
tovatel pracovné lékarské péce. Za po-
chodu s pomoci rtiznych prirucek jsem
seucila praktické vécizpersonalistiky.
Pak jsem dostala prilezitost pracovat
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jako HR Business Partner ve spole¢nos-
ti Tesco, coz byla skvéla Skola, ve které
jsem ziskala dril personalistického re-
mesla! Jak je HR rozdélené, jak funguji
jednotlivé procesy a jakou roli plni HR
Business Partner. Prace v Tescu pro mé
bylazakladem a z téchto zkuSenosti té-
zim dodnes. Poté jsem dostala nabidku
z GE Money Bank (pozn. dnes MONE-
TA), coz pro mé byla opét dalsi neuveé-
ritelné zajimava zkusSenost. GE méla
propracované procesy: od rizeni vyko-
nu, pres rozvoj, talent management ¢éi
nastupnictvi. Byla to velice komplexni
prace a pro mé ohromny impuls. Zde
jsem se také poprvé setkala s tématem
diverzity a inkluze.

Poté mi prisla do kariérni cesty moz-
nost ridit oddéleni HR v BNP Paribas
Personal Finance - Cetelem, kterou

jsme transformovali na digitalni ban-
ku Hello Bank! Byl to velky adrenalin
a diky tomuto projektu jsem vice po-
znala sama sebe, na ¢em mohu stavét,
jakéjsoumésilné, aleity slabsi stranky.

Pak jsem dostala nabidku jit zpét
do Monety na pozici HR reditelky, kde
jsem méla moznost podilet se na inte-
graci dvou spolecnosti, které Skupina
MONETA akvirovala.

V/zapéti ale zadala covidova
pandemie, takZe to nebylo asi
lehké?

Vlibec ne. Do Monety jsem nastoupila
v lednu a par meésict poté se zacalo Si-
ritonemocnéni COVID-19. Nikdoz nas
s pandemii nemél zkuSenost, najednou
jsme museli vSechno zavrtit, délat byz-
nys naprosto jinak. Méla jsem Stéstina
skvélé lidi v mém tymu, s nimiz jsme
vSechny vyzvy, které pandemie prina-
Sela, dokazali vyresit. A asijsme to dé-
lali dobre, protoze nastavaly dokonce
situace, kdy ndm hygienavolalaa ptala
se nés, jaka opatreni jsme zavedli, aby
se tim inspirovala. Byli jsme také jedni
z prvnich, kteri zacali testovat na pra-
covisti. V té dobé plnilo HR oddéleni
radunaprosto novych kol -stalijsme
se krizovymi manazery, zdravotniky,
psychoterapeuty, bezpeéaky a nasta-
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vovali pravidla pro praciz home office.
A do toho vSeho jsme integrovali zmi-
néné spolecnosti.

S integraciakvirovanych spole¢nos-
tijsem méla nulovou zkuSenost a délat
jizacovidu, to byla opravdu jizda! Tato
doba nam ukézala, Ze vétSinu véci lze
délat digitalné, dokonce i tu integraci.
Kolegyné z komunikace prisla s napa-
dem, kdy jsme nové kolegy z téch dvou
firem privitali online, natocili jsme vi-
deo o tom, jaka je Skupina MONETA.
Spoleéné jsme v tom videu hovotily
onasikulturea conovikolegové vnové
spole¢nosti mohou ocekavat. Ale také
jsem musela skrze video Fict, Ze ne
vSichni se budou v nové spole¢nosti
integrovat. Oznamovala jsem reten¢-
niplan ataké chystané propousténi. To
bylo hodné obtizné.

Kdyz se vratim jesté ke covidu, tak
jsme se rozhodli prolomit jedno tabu.
Priprvnich pozitivnich pripadech jsme
oslovili zaméstnance, aby sdileli své
pribéhy, coz posililo solidaritu uvnitf
firmy.

Vérim, Ze cela ta nesmirné obtizna
doba pandemie pfineslajednu pozitivni
véc, a to, Ze posilila respekt k HR tymu
v byznysu.

Jednou z véci, s niZ mé generalni re-
ditel Tomas Spurny oslovil, bylo téma
diverzity. Chtél diverzitu v Moneté
podporovat a vice ji rozvijet. A mate
pravdu, je to moje srdcovka. V Mone-
té jsme si védomi toho, Ze diverzita
aindividualita prispiva k nasi firemni
kulture, k inovativnimu pracovnimu
prostredi a také celkové k rtstu nasi
spoleénosti. Pro otazky diverzity, in-
kluze a genderové rovnosti jsme proto
vytvorili zaméstnaneckou platformu
MON FAIR, ktera zastfesuje vSechna
témata souvisejici s diverzitou a inklu-

Otevreli jsme détskou skupinu,
funguje pres pdl roku, je
krasné zafizena se v3im vsudy,
co déti potrebuiji.
Nejnarocnéjsi oviem
na celém projektu bylo
zprovoznéni détské skupiny.
Museli jsme splnit fadu
pozadavkl a predpisd,

a tak vse trvalo

témér tfi ctvrté roku.

zi. Nechtélijsme ale, aby témata vymys-
lelo HR, ale aby s nimi prichézeli sami
zaméstnanci. MON FAIR je zaroven
poradnim organem predstavenstva
Monety. S mySlenkou zalozit tako-
vou Sirokou platformu prisel Tomas
Spurny v kvétnu 2020, kdy covid tros-
ku ustoupil, a my jsme se k diverzité
vratili. V ramci platformy MON FAIR
funguji ambasadori z riznych oddéle-
ninapric celou bankou, ktefi ziskavaji
nameéty, nazory a oéekavani souvisejici
s diverzitou od ostatnich zaméstnanct
adavajitutozpétnouvazbu MON FAIR.

Zacinali jsme genderovou diverzi-
tou, ktera byla aktualnim tématem.
Od roku 2019 sledujeme, kolik mame
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procent Zen a na jakych pozicich, jaky
méame gender pay gap. Nasim cilem je
do roku 2030 mit 50 % Zen na manazer-
skych pozicich. Dafi se nadm snizovat
nerovnost v odménovani zen a muzi.
Nasim cilem je do roku 2026 tento roz-
dil zcela odstranit. Obecné vse v diver-
zité hodné stavime na datech, abychom
mohli sledovat vyvoj prislusného uka-
zatele, amohli tak postupné nerovnosti
vyrovnavat.

Diverzita ainkluze vSak pronasneni
jenogenderu, ale také napriklad o tom,
jak rodi¢tim vice poméahat, aby se rych-
leji mohli vracet do prace a abychom
jim sladéni povinnosti usnadnili.

Jako jedina ¢eska spolecnost jsme
byli zarazeni jiz ¢tyrikrat do prestizni-
hoindexu,,Bloomberg Gender-Equality
Index (GEI)“.

Otevreli jsme détskou skupinu MONE-
TA Motylci, funguje pres pal roku, je
krasné zarizena se vSim vSudy, co déti
potrebuji. Jsem velmi rada, Ze muaze-
me tento benefit rodi¢im nabidnout.
Pravidelné se setkavame, abychom
zjistili, jak jsou rodice a déti spoko-
jeni a co by tfeba jeSté privitali. Kro-
meé par konstruktivnich pripominek
mame jen dobrou zpétnou vazbu. Pro
détskou skupinu mame totiz skvélého
provozovatele, ktery ma pripraveny
vynikajici program pro déti, a skvélé
celém projektu bylo zprovoznéni dét-
ské skupiny. Museli jsme splnit fadu
pozadavku a predpist, a tak vSe trvalo
témeér tri étvrté roku. Ale vytrvalijsme
ama to mezizaméstnanci, kterise vra-
ceji z materské a rodicovské dovolené,
velky Gspéch. Kapacita détské skupiny
je 20 déti a postupné se nadm naplnuje.
Vedle toho jsme rovnéz diky MON
FAIR v lednu 2021 zavedli finanéni pri-
spévek pro rodice, kteri se po materské
nebo rodi¢ovské dovolené vraceji zpét
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do prace. Vyse prispévku je upravena
podle véku ditéte (¢im nizsi vék ditéte
prindavratu, tim vyssi finanéni prispé-
vek). Prispévek je v rozmezi od 5 tisic
meésic¢né pri navratu do 1 roku ditéte,
do tfilet jsou to pak 3 tisice K¢ mési¢né
audétido 6 let je tento prispévek 10 ti-
sic K¢ za rok.

V/ praci se dnes potkava nékolik
generaci. \/y jste zastankyni
mezigeneraéniho dialogu. Jak

se takovy dialog v Moneté
implementuje?

Téma mezigenera¢niho dialogu je tren-
dem poslednich dvou ¢i tri let a je jed-
nim z péti pilird nasi platformy MON
FAIR. Vymezujeme se vi¢i postojam,
které zdluraznuji rozdily a konflikty
mezi generacemi, nechceme podléhat
stereotyptim. Mezigenerac¢niproblémy
jisté jsou, ale my s nimi chceme praco-
vat. Generace nerozdélujeme, naopak
stavime mosty a hledame to, conasspo-
juje. V. Moneté jsme toto téma otevreli
s odborniky na mezigenerac¢ni dialog
a vSem nam doslo, Ze potfebujeme
propojit vSechny generace, hlavné tu
nejstarsi s tou nejmladsi, stejné jako
ity mladsiY s generaci Z. Pozvali jsme
iznamého influencera Kovyho, ktery
pro banku pripravil workshop na téma
mezigeneracni spolupréce a sklidil ob-
rovsky uspéch. Kovy nam ukazal, jak
prekonavat stereotypy ve vnimani riz-
nych generaci, adal nam tipy, jak se ge-
nerace mohou spolecné potkavat napr.
pri rtznych konicécich. Kdyz spoleéné
béhaji, vari, hraji fotbal, nebo jdou na
charitativniakei, navyletapod. VSech-
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ny generace tak muZze prirozené spojit
spoleény zazitek a spole¢ny tispéch.

Dalsim krokem v mezigenera¢nim
dialogu je prizkum mezi zaméstnanci,
v némz chceme zjistit, kde vidi komu-
nikacnibariéry a co naopak v jejich ty-
mech funguje. Vysledkem budou tipy
a best practice, které manazertim po-
mohou pracovat s vékovou diverzitou
a vést multigeneracni tymy. Napriklad
jak nastavit spole¢né schizky, jaké ko-
munikaéni kanaly pro réizné genera-
ce pouzivat. Uz totiz neplati, Ze jeden
zptsob komunikace a vedeni plati pro
vSechny.

VVaSe banka je unikatnii podporou
neformalné pedujicich
zaméstnancu.

Ano, zhruba pred dvéma lety jsme
rovnéz udélali prazkum mezi zamést-
nanci, ktefi jsou zaroven neformalné
pecujicimi. Starajiseosvédétiak tomu
o svérodice ¢asto i velmi nemocné, jde
o tzv. sandwichovou generaci. I pro né
jsme vramci MON FAIR chtéli pripra-
vit cilenou formu pomoci, aby mohli
skloubit praci a péci o starsi rodice.
Kdyz jsme se jich ptali, co by pro né
byl nejvétsi benefit, ukazalo se, Ze je to
éas, ktery pottebuji vénovat péci o své
blizké. I v tomto nase predstavenstvo
podpotilo navrh MON FAIR a nasi ne-
formalné pecujici tak mohou vyuzit az
pét dodateénych dnt volna, které jim
pomohou potrebnou pééi zajistit.

Jaka dalsi témata v ramci diverzity
ainkluze jesté otevirate?

Dilezitym pilirem v diverzité je podpo-
ra LGBTQ+ komunity. Tady jsme pro
narovnani nerovnosti udélali velmi
jednoduchy krok, kdy jsme vnitfnim
predpisem dali na roven manzelstvi
a registrované partnerstvi. Mimocho-
dem pred nedavnem jsme ziskali oce-
néni Zameéstnavatel pratelsky k LGB-
TQ+ komunité prave za to, Ze aktivné
podporujeme inkluzi LGBTQ+ zamést-
nancll. Toto ocenéni hodnoti jednak

Klara Escobar
HR reditelka Skupiny MONETA

Je absolventkou Filozofické fakulty
Univerzity Palackého v Olomouci,
obor sociologie a andragogika

se zamérenim na personalistiku.
Ma za sebou vice nez osmnact

let zkusenosti z HR v riznych
odvétvich.

V bankovnim sektoru se pohybuje
od roku 2010, kdy nastoupila
jako HR Business partner

do ptvodni GE Money Bank. Od
ledna 2020 je HR Feditelkou
Skupiny MIONETA, do které

se vratila po vice nez trech
letech, kdy byla feditelkou HR

v Hello bank!.

0d kvétna 2021 je ¢lenkou dozoréi
rady MONETA Money Bank
zvolenou zaméstnanci.

Klara se aktivné vénuje otazkam
diverzity a inkluze jak uvnitr
skupiny MONETA, tak je rovnéz
zapojena v riznych platformach
(napf. Business pro spole¢nost &i
#FinZeny), které pomahaji sdileni
best practice a také oteviraji
dalSi témata diverzitu, nejen té
genderové.
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strategicky pristup a rovnéz i projekty
akonkrétninastroje zamérené na pod-
poru LGBTQ+ komunity na pracovisti.

Tim pro néas ale diverzita nekondi.
Podporujeme dalsi skupiny a prostred-
nictvim ambasadort hledame témata,
kterd mezizaméstnancirezonuji. V lon-
ském roce jsme otevreli téma chro-
nickych onemocnéni zaméstnanci,
specificky jsme se zamérili na onemoc-
néniendometriézy, o kterém se malo vi
a jeSté méné se o ném hovori. Mame to-

tiz porad zafixovano, Ze zdravotni stav
zameéstnancl je pro zameéstnavatele
tabu. Alezdravizaméstnanci ovliviiuje
jejich pracovni nasazenia spokojenost
Vv praci.

Na ¢em je zaloZena firemni kultura
Monety?

Nase firemni kultura je postavena na
vykonu a vSe, co délame, délame tak,
abychom byli ispésni a naplnili oce-

s v o

kavani naSich akcionaru, klientd a za-

méstnanci. Zakladem nasi firemnikul-
tury je sada hodnot, které se prolinaji
do vseho, co kazdy den délame. Klicova
hodnota respekt souvisi s diverzitou
ainkluzi. Dalsi vyznamnou hodnotou,
nanizjenasekulturazaloZena, je duve-
ryhodnost aintegrita. Tu uplatiiujeme
dovnitr i navenek tak, Ze se chovame
konzistentné a komunikujeme trans-
parentné. Samozrejmé i ty zbyvajici
hodnoty promitame do naseho kazdo-
denniho chovani.




Jak pomahate manazZeriim, aby
dokazali pracovat se v§emi
generacemi na pracovisti?

Nabizime skoleni na manazerské po-
stupy, a to jak pro zac¢inajici manazery,
tak pro zkuSené, kde mame pokrocilou
verzi §koleni. Vénujeme se také financ-
nimu fizeni, pracovnimu pravu a sdili-
me best practice od zkuSenych manaze-
rl. Co se tyka novych trendd a novych
dovednosti, tak jsme na konci kvétna
spustili talentové programy, kde se
kromé jinych témat budeme vénovat
rovnéz mezigenera¢nimu dialogu. Ta-
lentové programy mame nastavené pro
ti skupiny: talentovy program Akce-
lerator urceny pro kolegy a kolegyné,
kteri jsou u nas kratce, pak talentovy
program Master pro zkuSené experty
a manazery. Poslednim z trojice je jiz

zavedeny ro¢ni program pro Zeny na
manazerskych pozicich a pro kolegyné,
které na tyto role aspiruji.

Jsou to nastupnické programy?

Ano,jetotak. Davame mlad$im améné
zku$enym koleglim a kolegynim ptile-
Zitost, aby undsmohlikariérné rtist. Na
slavnostnim zahéajeni talentovych pro-
gramt na§ CEO Tomas Spurny symbo-
licky rekl, Ze vidi v mistnosti budouci
management banky. Stirneme vSichni
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amusime premyslet zodpovédné a udr-
zZitelné, a proto také pravidelné aktua-
lizujeme plany nastupnictvi.

Pojd'me k ndaboru. Jaké profese se
nejhire obsazuji?

Urcité neni prekvapenim, Ze jsou to IT
pozice. Kdybyste se mé zeptala prede
dvéma lety, byly by to pozice osobnich
bankért na pobocékach. Pokudjde o ob-
sazovani téchto pozic, tak jsme udélali
obrovsky kus prace anabor se nAm nyni
dati. Prispiva k tomuinasdoporucujici
program.

Urcité oslovujete mladé talenty na
Skolach a absolventy v oborech,
které potifebujete. Jak vam funguje
spoluprace se §kolami?

Nastrednich §kolach, snimizspolupra-
cujeme, délame workshopy, kde pre-
zentujeme banku a pozice, které by pro
studenty mohly byt zajimavé. Pokud
jde o spolupraci s vysokymi §kolami,
mame uz étvrtym rokem Trainee pro-
gram, ktery neustédle zdokonalujeme.
Je zaméreny na studenty nejvyssich
roc¢nikl ¢i Cerstvé absolventy, které
zapojujeme do konkrétni prace. Maji
své mentory, manazery, ktefi jim po-
mahaji, a setkavaji se s riiznymi ¢leny
top managementu napt. CEO, CRO ¢i
COO. Vtahujeme studenty do prace na
konkrétnich tikolech pro banku, proto-
ze mladilidé chtéji vidét konkrétni vy-
sledek své prace, to je pro né ta nejvétsi
motivace. Nasoucasnépodobé Trainee
programu se podilelo nékolik nasich
Trainees tak, aby byl $ity na miru jak
studentiim, tak potfebam banky.

Jak se dle vasich zkuSenosti zménila
ocekavani uchazecl na trhu prace?

Uchazeci maji vzhledem k inflaci vét-
§i mzdova ocekavani. Velka poptavka
je také po praci na dalku. My zastava-
me nazor, ze banka je komunita lidi,
kde se na Gspéchu spole¢né podilime.
Proto preferujeme zptisob prace, kdy
se potkavame osobné, aby spolupra-
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ce byla efektivnéjsi a produktivnéjsi.
Potrebujeme u nas kolegy a kolegyné,
kteriv bance budou $tastniazapadnou
nam do nasi firemni kultury. Hledame,
dokud se naSe ocekavani a oc¢ekavani
kandidata neprotnou.

Ja potrebuji srdcare, kteri zvladnou
tempo, které tady v Moneté mame.
Nejde mi tolik o predchozi zkuSenos-
ti, ale spi$ o postoje. Ocenuji flexibilni
mysSleni, proaktivituato, zZe lovek umi
drzetnauzdé emoce. Dulezita je promé
vzajemna duvéra. Kdyzta se mezi nami
vybuduje, tak je to znacka ideal.

Ano, mam v tymu kolegy a kolegyné
ruzného véku, s riznymi zkusenostmi
a s ruznymi nazory.

Na manazerskych pozicich mame nyni
43 % zen skrz celou banku a do roku
2026 chceme mit podil Zen 50 %. V pred-
stavenstvu je jedna Zena mezi 5 muzi,
v dozoréi radé jsou z 9 ¢lenti 4 Zeny. Na
rovné zastoupeni zen klademe diraz
ne kvuli kvotdm, které se nas budou
jako verejné obchodované spolec¢nosti
tykat, ale proto, Ze to povazujeme za
spravné. V populaci je 50 % Zen, mélo
by se to tedy odrazet i v zastoupeni zen
ve firmach.

Motivujemejetim, Zeje rozvijime. A to
tak, ze jim predstavujeme inspirativni
a ispésné Zeny z trhu. Uz jsem kratce
zminila nas rozvojovy program, ktery
jsme vytvorili pred 4 lety a je unikat-
ni tim, Ze jsme si ho vymysleli sami.
Oslovilijsmeinspirativni ddmyz trhu -
$éfky z firem a podnikatelky, aby ndm
ukéazaly, co to znamena byt na vrcholu
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Mezigeneracni problémy
jisté jsou, ale my s nimi
chceme pracovat.
Generace nerozdélujeme,
naopak stavime mosty
a hledame to,

CO nas spojuje.

firmy, co jim takova role dava, co jim
bere. Cilem je, aby sdilelyistinné stran-
ky, nebo kompromisy, které musely
udélat. NaSim talentovanym damam
toto sdileni pomahé, uvédomi si, ze
v tom nejsou samy, a inspiruji se zku-
Senostmi jinych, které uz si tim prosly.
Letos jsme pro Zeny pripravili i skupi-
novy mentoring, aby se od sebe damy
vzajemné ucily.

Jsme na tom dobre, protoze pay gap re-
SimeuZradulet. Vyddvame kazdoro¢né
zpravu o odménovani, kdeigender pay
gap zverejnujeme. Vroce 2019jsme méli
pay gap (rozdil mezi celkovym primeér-
nym odmeénovani muzd a Zen na srov-
natelnych pozicich) 5,19 % a v roce 2023
0,88 % a nas cil je, aby v roce 2026 byl
rozdil 0 %.

Mame témeér 13 % zkracenych tvazkda.
Dokonce jsme vyuzili novelu zdkoniku
prace tak, Ze jsme se rozhodli prevést

vétsinu DPP a DPC nazkracené tivazky,
abychom zaméstnancim nabidli mno-
hem vétsi jistotu.

Nejdualezitéjsi je pro zaméstnance sta-
bilita. Motivaci je, kdyz védi, Ze se po-
dileji na ispéchu. MONETA je GispéSna
banka, ktera se neustale rozviji a které
se kazdy rok dari 1épe. To je dalezity
faktor, ktery stabilité a retenci nasich
zaméstnancti pomaha. Pro zjisténi an-
gazovanosti naSich zaméstnanct od
loniského roku pouzivime anonymni
prizkum MONQuest, kde se kvartal-
né ptame na jejich zpétnou vazbu. Pro
zajisténi prizkum jsme si vybrali uzi-
vatelsky privétivou digitalni platformu
LutherOne, coz ndm umoznuje praco-
vat s vysledky prizkumu v realném
¢ase. Diky tomu jsme odhalili mista,
s ¢im zaméstnanci spokojeni nejsou,
amy tyto podnéty cilené feSime. I pro-
tounészlstavaji a mame dobrovolnou
fluktuaci na historickém minimu.

Velkym trendem je prace s daty, stali
jsme analytiky a ,,datari“, coz pred lety
nebylo. Pracujeme arozhodujeme se na
zakladé dat, délame si prazkumy, top
managementu prinasim argumenty
podlozené daty a analyzami. I proto
je nutné digitalizovat vétSinu procesa.
Myslim, ze diky digitalizaci se HR bude
vice zamérovat na individualni praci
s lidmi, bude se vic personalizovat.
Mozna se zacnemeivic posouvat z pra-
cenadalkudo prace stymem naprimo,
protoze nam bude chybét bezprostred-
ni mezilidska zkuSenost a osobni kon-
takt. Dal§im trendem je také péce o du-
Sevni zdravi zaméstnancu.

Nejvic mé bavividét dopad do byznysu.
Bavimeé, Ze zddny den v HR neni stejny.
Nikdy to neni tak, jak si naplanujete.



Bavi mé to, Ze prichazi nové trendy,
nové technologie, a co bylo kdysi ne-
mozné, je dnes bézné. Stale ale vice
vnimam, Ze HR musi byt podporou
byznysu. Kdyz toto zafunguje, je HR
brano jako rovnocenny partner.

Byla jste zaméstnanci nominovana
do dozoréi rady Skupiny MIONETA,
jak se na té poazici citite?

Do dozor¢i rady, ktera je kontrolnim
organem banky, jsem byla zvolena za-
meéstnanci a tim, Ze zastadvam pozici
HR reditelky, je pro mé velmi zajima-
vé, jak obé role vnitné vyvazit. V nasi
dozor¢i radé jsou velké kapacity jako
treba pan Gabriel Eichler, pani Kate-
Fina Jirakova, pan Miroslav Singer ¢i
pan Ronald Clarke a to, Ze mam moz-
nost s nimi pracovat, je ta nejlepsi
Skola. Turoli jsem ptijala s velkou po-
korou, stejné, jako kdyzjsem méla pri-
lezitost byt tri roky v predstavenstvu
MONETA Stavebni sporitelny. Moc si
toho vazim.

Jak na sobé pracujete?

Hodné ¢tu odborné ¢lanky, ¢asopisy,
inspiruji se od zajimavych osobnosti,
sleduji podcasty, rada sdilim HR zku-
Senostis odborniky na ¢eském trhu, ale
i s byvalymi kolegy v HR ze Slovenska
a Madarska.

Jak relaxujete?

Porodicichjsem zdédila chalupuadiky
tomu jsem se pustila do novych koni¢-
kli. Zacala jsem s renovaci nabytku, uz
jsem zrenovovala nékolik zidli, dveri
vcetné futer. Myslela jsem si, Ze nej-
sem manualné zruén4, a ukazalo se, ze
se vée da naudéit. Clovék u toho vypne
mozek a ma radost, kdyz se dilo pove-
de. To je nejvétsi relax. Rada také ¢tu
a posloucham vaznou hudbu.

PROFESIONAL
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MOJE ZKUSENOST TEXT: ALENA KAZDOVA

FOTO: ARCHIV MONIKA ROUSOVA A ESTER HOROVICOVA

Monika Rousova je HR manazerka, psychoterapeutka a koucka. Této profesi

se vénuje pres 20 let, poslednich tfinact let byla HR Feditelkou ve spoleénosti
2N Telekomunikace, nyni se presunula do oblasti digitalizace zdravotnictvi jako
HR feditelka pro firmu Infini One a soubézné se dal vénuje psychoterapeutické
a koucovaci praxi. Je presvédcéena, ze ma-li pomahat druhgm, musi byt sama

se sebou srovnana, porad usilovat o vnitini rovnovahu.

Byt sam se sebou na cesteé
je jedinecna zkuSenost

okud mam druhym pomoci, musim se nejdriv umeét

postarat sama o sebe. To pro lidi, kteri pracuji v HR,

plati dvojnasob. Neméli by podceiiovat péci o sebe,

ale jit v ni ostatnim prikladem. Vidéla jsem kolem

sebe hodné lidi vyhotelych a vycerpanych, protoze

1) sami na sebe zapomnéli. KdyZ se starate o svou ener-

gii a kondici, kdyz jste vnitiné v klidu a je to na vas poznat, tak

za vami lidé spiS§ prijdou a feknou si o podporu. Taky vam to

pomiuZe rozliSovat véci podstatné a nedtlezité, byt konzistentni,

trvat na zasadnich vécech, umét se sim sebe i ostatnich zastat,
kdyZ o néco opravdu jde.” I

rika Monika Rousova.

Vzit zivot do vlastnich rukou
Dilezitym momentem pro hlubokou sebereflexi, vniméni vlast-
nich potrebanastavovanivnitfnirovnovahy se pro Moniku stala
cesta do Santiaga de Compostela. Uvazovala o ni dlouho, byl to
sen, ktery siale mohla splnit, az kdyz se jeji tfi déti osamostatnily.
~Spoustu let jsem se primarné starala o détiarodinu. Détem jsem
balila batohy, kdyz jezdily na tabory, a tésila jsem se, Ze jednou
prijde chvile, kdy sizabalim batoh i pro sebe a vydam se na svou
cestu,” vysvétluje Monika, pro¢ se v roce 2013 poprvé vydala na
Svatojakubskou pout do Santiaga de Compostela. Mimochodem
tu pout si uz prosla Sestkrat. Trikrat sama, tfikrat s nékym. Jed-
nousblizkou kamaradkou a dvakrat se svym novym partnerem.
»KdyZz mi déti odrostly, byl to pro mé ¢as vzit si svij zivot vic
do vlastnich rukou. Ta prvni cesta v roce 2013 byla pro mé mi-
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moradna tim, Ze se mohu
poprvé svobodné vydat do
svéta a zkusit si, co to zna-
mena byt sama za sebe,” rika
Monika.

»Samozrejmeé Ze jsem svij
plan s rodinou predem pro-
brala, bez toho by to neslo.
Déti mi fandily, mij tehdej-
§1 manzel mél o mé strach,
aby se mi néco nestalo, kdyz
jsem putovala sama, ale do-
mluvili jsme si pribéznou

©)

Cestu vam ukazuje symbol
poutniki - svatojakubska musle.

©E

Dorazili jsme s partnerem do cile.
Jsme v Compostele!

komunikaci a ja se mohla
na pout pripravovat,” vzpo-
mind Monika. Obtiznéjsi

pro ni kupodivu bylo, aby
si tento svij plan vyjednala

isesebou. Musela sama sebe

presvéddit, ze kviali tomu

nebude nikdo stradat a Ze je

to tak v poradku.

Sbalit si batoh do
Compostely neni snadné
O Svatojakubské cesté se
toho hodné vi, je velmi zna-
ma adnesuZse nanivydava
spousta lidi. Prozit si takové
dlouhé putovani je ale oje-
dinély zazitek, o kterém se
v pravodcich nedoctete. ,,Je
to velmi spiritualni, indivi-
duéalni a intimni zalezitost,
ktera je pro kazdého pout-
nika naprosto jedineéna,

ikdyzjijdete ponékolikaté,”
vysvétluje Monika a s Gsmé-
vem dodava, Ze kdo tu cestu
jednou prosel, ¢asto se na ni
znovu vraci.

~Poprvé, na jare v roce
2013, pro mé hlavnim téma-
tem cesty byla autonomie,
hledani zptsobu, jak byt vic
v kontaktu sama se sebou.
Bylo to poprvé po 23 letech
od svatby, co jsem byla pry¢
od muZze adétinadelsi dobu:
cesta mi trvala asi 4 tydny, “
tika Monika.

Sbalit si batoh na tak
dlouhou cestu je umeéni.
Monika vzpomini, Ze to
napoprvé moc nezvlad-
la, po cesté se zbavovala
nepotrebnych véci. Vibec
netusila, jak tézké bude jit
s batohem na zadech denné

MOJE ZKUSENOST

kolem 30 km. ,,Pfeneslajsem
se pres svou systemati¢nost
a planovitost, protoZe jsem
vyhodila i knihu pravodce.
Rekla jsem si, Ze to piijde
i bez ného, Ze musim vérit,
Ze nékam dojdu a najdu tam
zazemi,” sméje se Monika.
Prosté nechat vSe plynout
a nemit zbyte¢né obavy.

Ucite se délat

vlastni rozhodnuti
Podruhé na jare 2015 §la
Monika severni cestu Cami-
no del Norte, ktera se tahne
podél oceanu. Obé cesty pro
ni znamenaly vzacny ¢as na
meditaci, modlitby, na pro-
mysSlenivéci, nabytisamase
sebou, s emocemi, fyzicky-
mi obtizemi a nepohodlim.
Na této druhé cesté ji uchva-
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tily morské viny, pozorovala
jejich silu, jak se vali, stou-
paji a klesaji, rozbijeji a do-
bihajina plaz. Porad dokola.

~Pripominatobéh Zivota, fas-
cinovalo mé to, divala jsem
se né hodiny a na nic jiného
nemyslela.”

Ta pout je fyzicky hodné
naroéna. Mizete jit rizné
dlouhé trasy. Monika si na-
poprvé vybrala Francouz-
skou cestu, coz znamena
ujit asi 800 km. .V priméru
denné jdete 20-30 km. Boli
vas nohy, zada, nesete téz-
ky batoh, ale vite, Ze musite
dorazit nékam, kde je noc-
leharna, kde si odpoéinete,
date si sprchu, vyperete
tricko, seZzenete néco k jidlu
anapalandé usnete. Krasné
na tom vSem putovani je, ze
nikdo vas k ni¢emu nenuti,
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kdyz chcete jit sama, jste
sama, kdyz se chcete pridat
ke skupiné, prijmou vas,
chcete si u stolu vecer povi-
dat, nebo mlcet, nebo radéji
zalezete do postele a poslou-
chate hudbu - v poradku.
VSechny moznosti a volby
jsou jen na vas. Zvykate si
délat jen vlastni rozhodnu-
ti, to pro mé bylo také nové,”
vypravi Monika.

,Vsichni poutnici se vza-
jemné respektuji, citite se
s nimi svobodna. A zaroven
jste v komunité lidi, kteri
jsou vam ochotni kdykoliv
pomoci, zajimaji se o to, jak

vam je.“ Monika popisuje,
jak si na treba cesté sed-
la a vyménovala ponozky,
a lidé okolo se hned zaji-
mali, zda néco nepotiebuje,
jak moc ji nohy boli, zda ma
naplast na puchyte. ,,Pokud
néco potrebujete, radi vam
daji ze svého, radi se s vami
o néco rozdéli. Je to takova
tich4 posta, spole¢né jdeme,
jime, pomahame si navza-
jem, sdilime prostor vecer
a v noci, kde se vétsina lidi
chova ohleduplné“ vysvét-
luje Monika.

Komunita,
kterou v bézném zivoté
asi nenajdete
Zvlastni kouzlo cesty podle
Monikyspocivavtom,Zejste
mezi lidmi s otevirenym srd-
cem. Vytvarise Casto trvala
pratelstvi nebo i partnerské
vztahy. Dodnes si s mnoha
prateli piSeme, s nékterymi
jsme se uznékolikrat setkali,
i kdyz zijeme v riznych ze-
mich,” fikd Monika.

K atmosfére putovani
prispivajiimistnilidé, kteri

jsou k poutnikiim vét§inou
velmi pratelsti a vstricni,
Casto davajinajevo, Ze sivazi
téch, kteri putuji k hrobu sv.
Jakuba. ,,Zazila jsem na prv-
ni cesté setkani s mistnim
kostelnikem, ktery mé a dal-
Sich nékolik poutniki pustil
do kostela, kde byl vzacny
krucifix ze stribra. Zatimco
jej vsichni obdivovali, namé
dolehla samota, emocional-
ni napor neobvyklé situace,
fyzické vyCerpani a stesk
po domové. Sedla jsem si
stranou a trochu si ubrekla.
Ten stary pan ke mné pri-
Sel, dival se na mé, mluvil
na mé, ale ji jsem mu vibec



nerozumeéla, pak mé vzal za
ruku a chvili tam se mnou
byl. Jeho pohled nikdy neza-
pomenu, byl laskyplny, pri-
jimajici, klidny,” vzpomina
Monikaa priznava, ze sejipo
rodiné dost ¢asto zastesklo.

Stresujici vzpominky
odlozite jako kameny

na cesté

Co probiha poutnikovi hla-
vou, kdyz kraé¢i krajinou?
Monika tvrdi, Ze néjaké vel-
ké a vznosné myslenky k ni
moc neprichazely, soustre-
dila se spi$ na cestu a kraji-
nu, kterou prochazela. ,Ta
je nadherna a velmi razno-

roda. Prvni cestu jsem zaci-
nala v Pyrenejich, kde bylo
po kolena snéhu, pak jsem
seSladoniziny, kde bylojaro,
a dosla jsem do plného léta
v Santiagu. Ty krajinné sce-
nériejsounadherné, stromy,
rostliny, kvéty, ptaci, zvirata.
Nad vami nebe a slunce a ob-
laka, které se méni kazdou
hodinu. Uplné si vyprazd-
nite hlavu a jen sledujete
tu krasu. A také obezretné
pozorujete, po ¢em kracite,
aby se vam $lo dobre. Pokud
to lze, vybirate si ty casti
cesty, kde neni kameninebo
néjaka prekazka, ktera vam
chiizi znesnadni a prispéje

k bolestem nohou,* vysvét-
luje Monika.

-V prubéhu cesty, kdyz
jsem prochazela krasnou
venkovskou krajinou, tfeba
kde se pasly kravy, se mi vy-
bavovaly vzpominky na mé
détstvi, kdy jsme na venkoveé
o prazdninach chodili s ban-
daskou pro mléko, na kore-
ny, znichZpochazimanamé
prarodice,” rik4 Monika.

Priznava, Ze na cesté hla-
vou prolétnou nejriznéjsi
myslenky a vzpominky. I ty
bolestivé a slozité, které bys-
te uz znovu zazit nechtéli.

»A je nesmirné osvobozujici,
Ze je jako kameny na cesté

muzete postupné odkladat
a zbavovat se toho, co bylo
pro vas v zZivoté tézké, stre-
sujici, necekanéaprescojste
se museli prenést,” doplnuje
zazitky Monika. V pribéhu
svych cest potkala hodné
lidi a vyslechla jejich pribé-
hy, které je na pout do San-
tiaga privedly.

Zavr$eni cesty je asem
oslavy

Monika zazila i neéekané
véci. BEhem své druhé cesty
treba dostala zanét do lizek
nehtt. Hrozné tobolelo. ,,TTi
dny jsem mohlajitjen parki-
lometrti a pak presednout na
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autobus, v nemocnici jsem
dostalaantibiotika, ktera mi
po par dnech zabrala, a za-
nét ustoupil, pak jsem uz
mohla chodit,” pfipominasi
Monika neprijemny zazitek.
Nicméné cestunevzdalaado-
razila do cile.

Konec cesty poutnika,
ktery dojde do Santiaga, ma
nékolik ritualizovanych oka-
mziku. ,,Nejdriv jdou vsich-
ni na misto, kde dostanou
osveédceni o tom, Ze absolvo-
vali cestu: je to tzv. ,,Compo-
stela“, latinsky psany diplom
a oficialni dekret katedraly.
Jako dukaz slouzi tzv. ,,Cre-
dencial del Peregrino®, coz
je poutnicky prikaz, kam
se v ubytovnach dava razit-
ko a zaroven to slouzi jako
prubézna evidence poutni-
k. V kancelari si také zapisi
vaSe idaje, odkud jste a kde
jste cestu zacali.

Nasledujici den je v ka-
tedrale mse, ktera je slavna
houpanim velké stribrné
kadidelnice (Botafumeiro)
v hlavni lodi chrdmu. Také
setam ¢tezpravaotom, kolik
lidi z jakych zemi §lo jakou
cestu. Mse se vétSinou tcast-
niipoutnici, kteri se nehlasi
ke katolickému vyznani. Je
to chvile, ktera forméalné
zavrSuje cestu. VSimla jsem
si, ze hodné lidi pritom pla-
¢e, dalsijsou ztiSeni, do sebe
obraceni, jini zase prozivaji
euforii, raduji se, vSechny
objimaji. Pfed katedralou je
potom misto setkavani: je
tam nejvétsi pravdépodob-
nost, Ze potkate svoje znamé
apratele, skterymijste sena
cesté potkavali. Lidé spolu
mluvi, sdileji svoje zazitky,
jdou se spole¢né najist, je to
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¢as oslavy. Potom si vymé-
nuji kontakty a slibuji si, ze
si budou psat a Ze se budou
navstévovat. Potom se loudi.
Asinazadném mistéjsem
zatim nevidéla tolik objima-
jicich se a dojatych lidi, jako
v Santiagu,” popisuje Moni-
ka zavrseni dlouhé pouté.

Podminka pro pout?
Nastfadat si dlouhé

volno

Jaky byl navrat do zivota
doma? ,Rodina mé vitala,
déti i muz byli py$ni na to,
co jsem dokazala. Prostred-
ni dcera si pak také tu cestu
pred svou svatbou prosla
a vratila se nadsena,” rika
Monika. V praci se jilidé na
zazitkyinato, coji cesta pri-
nesla, hodné ptali. Nékteré
inspirovala, a pokud se roz-
hodlijit, poradila jim, jak se
pripravit. ,,J4 se moc nepri-
pravovala, jen jsem zhruba
pilrok pred cestou chodila
s muzem na delsi vylety, ale
bez batohu,” sméje se Mo-

nika. Dodava, Ze netusila,
jak obtizZné bude putovat
s tézkym batohem denné
nazadech. ,,Ale asi po deseti
dnechsitélozvyklo, svaly se
zpevnily a §lo se mi s vétsi
lehkosti,” rika.

Podstatné pro toho, kdo
se chce vydat na pout, je sa-
mozrejmé zaridit si volno
v praci. Dlouhé volno, coz
nebyva snadné, pokud si
treba Settite dovolenou pro
rodinu, a pak vam z ni moc
nezbude. ,,J4& méla Stésti,
mij $éf chapal, jak dilezita
ta cesta pro mé je osobné
iz hlediska mé prace. Méla
jsem nastradané 4 tydny,
které jsem si na cestu moh-
la vzit. Védéla jsem, Ze mé
kolegyné plnohodnotné za-

stoupi. TakZe jsem po cesté
na praci nemusela myslet
a to byl dalsi luxus,” pripo-
mina si Monika.

Jak si vnitini rovhovahu
uchovat i po navratu?
Vzdy po navratu pak premys-
lela, jak si stav rovnovahy,
sebeuvédoméni a usebrani,
ktery na cesté nabyla, ucho-
vat co nejdelsi dobu. ,,Prisla
jsem na to, Ze mi pomaha
meditace. Rano, nez se roz-
béhnu, sinadeset minut sed-
nout do ticha a meditovat.
Zkousim zkrotit myslenky,
nepromyslet ten den, co mé
éeka, jaké to bude. Prosté to
necham plynout a soustre-
dim se na dech. To mé osob-
né hodné pomah4, i kdyz se
mi to bohuZzel nedari kazdy
den, ale snazim se o to,” po-
pisuje Monika, jak sama se
sebou pracuje. Kromé toho
ma v Praze oblibené misto
v klastere bosych karmelita-
nu zvané Fortna, kam chodi
meditovat a uéi se kontem-
plativni modlitbé.

»Myslim, Ze je uzite¢né na-
jit si néjaky svij zptisob, jak
vdnes$nim slozitém svété vii-
bec obstat, umét byt sam se
sebou. Nékdo medituje, jiny
sportuje, posloucha hudbu,
chodi do pfirody, maluje,
tvori, nékdo se vyda na pout-
ni cestu. Ja treba i zpivam
(30 let v chramovém sboru)
ahodnéjezdim nakole, toje
taky fajn. Zvlast u pomahaji-
cich profesi, kde jste hodné
s ostatnimi lidmi a jste tam
pro né, musite umét docer-
pat energii, dobre si odpo-
¢inout, jinak nemuzete tu
praci délat dobre, uzavira
Monika.



CHARAKTERISTIKA POUTNIKA,
KTERY JDE SAM
podle Moniky Rousové

ma Cas pro sebe, vzdalen pracovnim a rodinnym po-
vinnostem,
je svobodny: mize nakladat se svym ¢asem a silami pod-
le svého uvazeni,
je ve zijednoduseném modu, kdy je dllezité: kam dojde,
kde bude na noc, co bude jist, jestli se umyje a vypere
si obleceni, jestli se mu podafi aspon trochu spat ve
spolec¢nosti ostatnich lidi a zvukd, které vydavaji,
potyka se kazdodenné s fyzickou bolesti: pokud to ne-
jsou puchyre nebo otlacené prsty, tak to jsou nejcastéji
bolesti pat, kolen, ky¢li, zad, ramen, svald, o kterych ani
nevédél, Ze je ma, tmérné véku, fyzické kondici a mire
opotrebovani téla,

potrebuje minimum véci, protoze si je nese na zadech,
rozhoduje, jestli bude sam, nebo v kontaktu s jinymi lidmi
a pripadné, s jakymi ano a s jakymi ne, jestli chce o sobé
néco sdilet, jaky pribéh o sobé pro ostatni vytvori,
kdyz jde sam krajinou, miZe dat prdchod svym emocim,
mUZe se smat, mluvit pro sebe nahlas, mize si poplakat,
nebo si zakricet - nikdo to neslysi,

denné si udéla cas na introspekci: at uz sam od sebe,
nebo pod vlivem ostatnich, ktefi si piSou denik: pise
taky, je ve stavu vzacného ,usebrani,

po zhruba dvou tydnech chize se jeho télo se zatézi
vyrovna a odméni ho lehkosti, schopnosti ujit stale delsi
vzdalenosti, postupnym Gbytkem vahy a preménou tuku
na svaly, ziska pocit poutnické ,kompetence®,

nauci se ocenit spoustu malickosti, které mu usnadni
cestu: kazdou znacku, ktera je dobfe vidét a ukazuje
smér, kazdou studnu, kde se mlze napit, kaz-

dou pé&sinu nebo lesni cestu, cokoli, co neni

asfaltova silnice (kde nejvic boli nohy),

kazdy krasny vyhled, teplé jidlo, skleni¢-

ku vina, vyprané vonavé pradlo, par ho-

din spanku, dobrou naplast na puchyre,

kterou mu nékdo d4, slovo povzbuzeni,

s vdéénosti a laskou mysli na svoje

blizké, na rodinu, na pratele, na ucite-

le, slysi kolem sebe spoustu smutnych

pribéhd a o to vic si uvédomuje, kolik

radosti a blizkosti v Zivoté ma,

na zaveér zazije velkou radost a Gdiv:

opravdu jsem sama usla 800 kilome-

trd?

MOJE ZKUSENOST

Zv1astni kouzlo cesty spociva v tom,

Ze jste mezi lidmi s otevienym srdcem.
Vytvari se Casto trvala pratelstvi
nebo i partnerské vztahy.

K atmosfére putovani prispivaji i mistni lidé,
ktefi jsou k poutnikdim vétsinou
velmi pratelsti a vstFicni,
davaji najevo, Ze si vazi téch,

kdo putuji k hrobu sv. Jakuba.

472024 hrforum 35



KOMUNIKACE

TEXT: IVA SCHULZOVA, LEKTORKA SEMINARU VE SPOLECNOSTI PERFORMIA

o chyb,

které délame v interni komunikaci
... a jak z nich ven

Interni komunikace je

téma, o kterém se mluvi

a piSe Casto, a presto je

stale zadané. Jako by mu
firmy stale dostate¢né
nerozumeély. Zakladni
otazkou neni, jak interni
komunikaci spravné nastavit,
ale pro¢ se ji vibec zabyvat.
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ro¢ se vubec interni komu-

nikaci zabyvat? Je to prosté.

Clovék je tvor spoleéensky

a sidm o sobé by tézko prezil.

Je tedy dobre, Ze kolem sebe

mame spoustu lidi, se kterymi
jsme v interakci. Kdyby si kazdy Zil bez
ohledu na druhého, vzajemné bychom
sikomplikovaliZivoty, protoze bychom
nevédéli o zamérech téch druhych.
A proto je dulezita vyména informaci -
abychom méli moznost sdilet zazitky
nebo tfeba posouvat véci dopredu. Je-
dinec ma uréitou kapacitu, ale kdyz se
spojisjednimnebo vicelidmi, efekty se
nasobi. Komunikacejezkratka k rozvo-
ji, rastu a zlepSovani naseho prostredi
nezbytna. A ¢lovék je do té miry Ziv, do
které komunikuje.

Co to vlastné interni komunikace je

Interni komunikace je komunikace,
diky které si predavame informace
uvnitt tymu. Tyka se kazdého ¢lena
tymu od majitele po brigadnika, kte-
ry u nas travi tfeba jen hodinu tydné.

Plivod slova informace nam ukazuje,
Ze maji néco ,formovat uvnitt“ (in-
-form), kazd4 informace tedy skupiny
uvnitr formuje. Pokud budeme ke ko-
munikaci s druhymi lidmi pristupo-
vat s timto védomim, mozZna to bude
zachranna brzda, ktera nas zastavi
drive, nez vypustime z st néco, co by
nas potom mrzelo. Zaroven je to skvély

yrozlisovak®, ktery pomuze urcit, jakou
informaci a v jaké formé do tymu posi-
lat, a jakou ne.

Secteno a podtrzeno, to celé ovliv-
nuje nasazeni tymu, jeho naladu, chut
a ochotu, jeho rozpolozeni a konecné
vysledky. Pojdme se na to podivat tro-
chu konkrétnéji, skrze pét chyb, kte-
rych se vkomunikaci obecné nejcas-

téji dopoustime.
’I misto abych se zajimal

Mezi byt zajimavy*“ a ,,skutec-
né se zajimat® je velky rozdil. Clovék,
ktery se snazi byt zajimavy, vétSinu po-
zornosti zaméruje na sebe a nedokaze

Jsem zajimavy,



pak vénovat plnou pozornost druhému

muzeme pro druhého udélat, je presné

to, Ze mu vénujeme pozornost. Ve chvi-
li, kdy se snazim byt zajimavy ja, mé ten

druhy tak iplné nezajima, amohou mi

tak uniknout dalezité signaly. NevSim-
nusidivnych reakeinebo Spatnénalady,
prejdu to, a uz je ohen na strese. To je

rozhodné jedna z chyb, ktera ma na in-
terni komunikaci, ale i na komunikaci

obecné velky vliv.

Clovék je duchem mimo

Kdyz ma clovék néjaky pro-

blém, ktery mu hodné zameést-
nava mysl, a nedokaze se soustredit na
pritomny okamzik, byva takzvané du-
chem mimo. Premysli o tom, co bylo
nebo co bude, a neuvédomuje si, ze
nevnima plné toho, kdo k nému praveé
hovori. I to je jedna z typickych chyb.
V oblasti interni komunikace ve firmé
se to muZe projevit tak, Ze mame néja-
ké problémy, které reSime, a kvtili nim
nevidime, Ze se nam lidé snaZinéco rict,
Ze se jim néconelibi, Ze bychom mozna
méli néco zmeénit.

Co kdyz to nepochopil?

Schopnost opravdu spravné

pochopit to, co mi druhy rika,
schopnost vytvorit si v hlavé presnou
predstavu toho, co mi nékdo prave rekl
¢inapsal, je pro komunikacia prointer-
ni komunikaci zdsadni téma. Protoze
lidé maji riiznou schopnost chapani,
jsou rtizné bystri, je tfeba s nimi komu-
nikovat tak, aby to pochopili vSichni.
Jednou z velkych chyb v komunikaci
je to, Ze neumime predat myslenku
dostatecné dobre, aby opravdu vsichni
pochopili, co tim chceme rict. Celé to
vede k nedorozuméni, chybam a Spat-
nym vztahtm.

Informaéni vakuum je

prostor pro domnénky

Vsimli jste si nékdy, ze kdyz
ddme druhym kusé informace, nebo

dokonce zadné, automaticky si sami
dopliiuji néjaké své vysvétleni? Lidé
nemaji radi informacni vakuum a za-
roven maji velkou schopnost byt tvo-
rivi ve svych vlastnich tivahach a casto
si ani své vytvareni domnének neuve-
domuji. Dalo by se to shrnout tak, ze
Spatny vstup zpusobuje nasledné Spat-
ny vystup, chybné vyhodnocenisituace.

A problém je na svéte.
5 Neni nic jednodus$iho nez
svést Spatnou komunikaci na
druhého ¢lovéka. Pravdou ale zaroven
je, ze ukazujeme-lina druhého a ukazu-
jeme mu, Ze on za néco muze, davame
mu tak trochu moc nad svym vlastnim
zivotem a najednou to vypad4, Ze neni
v nasSich silach $patnou komunikaci
napravit.

Mozna si ted rikate: ,,Sakra, kazdou
ztéch chyb jsem uzv zivoté udélal.“ Ne-
bojte, je to tplné normalni, kazdy je
nékdy udélal. Prosté jen pokracujte ve
¢teni a treba si odnesete néjakou radu,
ktera néco z toho o kousek vylepsi.

To ja ne, to on

KOMUNIKACE

Co chyby v komunikaci zpUsobuji
Nezvam dam par tipQ, jak to celé zvlad-
nout a jak interni komunikaci nastavit
dobre, v par bodech vam ukazu, jak po-
znat, Ze mate s chybami v komunikaci
v tymu co do ¢inéni a co muiZe Spatna
komunikace zptisobit.

Jak poznate, Ze se ve vaSem tymu
chyby v komunikaci rozhodné
vyskytuji?

« Lidésinepredavajiinformace nebo
sije predavaji pozménéné.

+  Pokud jim poSlete e-mail ¢i jinou
komunikaci, stava se vam, Ze ne-
odpovi.

+ Zahlcuji svou komunikaci i ty, kte-
rym zpravy vibec nepatri.

+ Lidé mezisebou nejsou prilis ochot-
nikomunikovat.

+ Management neinformuje zamést-
nance o zménach.

+ Nestanovi se ,,pravidla hry“ nebo se
nevyzaduje jejich dodrzovani.

. Séfse o své lidi nezajima nebo se za-
jima jen o problémové pracovniky.

- Séfnejde prikladem.

Jaké efekty Spatna komunikace

zpusobuje?

+ Chybovost ve vykonu,

+ neochotu spolupracovat,

+ $patnounéaladu v tymu,

+ nesplnénécile,

- demotivaci lidi a rostouci pozadav-
ky na work-life balance,

- Spatnou poveést firmy coby zamést-
navatele,

+ vysokou fluktuaci,

+ nedostatek kvalitnich kandidatq,

- neochotu $éfa ridit lidi nebo expan-
dovat.

A na zaveér si dovolim jedno troufalé
tvrzeni: Komunikaci 1ze vyresit jaky-
koli problém na této planeté. Nevérte
mi, ovérte sito. /

(Clanek vysel v éasopise
Dobrodruzstvi personalistiky ¢. 34)
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Firemni kultura muze
byt prevenci nebo
zesilovacem zavislosti

Téma zavislosti na pracovisti
je velmi aktualni, i kdyz

se o ném stale prilis
nemluvi. Podle Narodni
linky pro odvykani (NLO)
pribyva lidi se zavislostmi,
ktefi vyhledaji odbornou
pomoc. Spoustécéem pro
zavislost mize byt silng
tlak na vgkon, chronicky
stres v praci nebo

v osobnim zivoté. Podle
NLO by zaméstnavatelé
pred zavislostmi neméli
zavirat oéi, ale vytvaret
pracovni prostredi, které
odpovida pozZadavk(iim

na wellbeing a work life
balance. O zavislostech

a jejich prevenci hovofime
s Paviou Taborskou,
predsedkyni spravni

rady AdiPoint provozujici
NLO, psycholozkou

a terapeutkou.

Jak vznikaji zavislosti?
Faktort, které prispivaji ke vzniku za-
vislosti, je cela fada. Roli hraji dédiéné
faktory, rodinné zazemi, prostredi, ve
kterém ¢lovék vyrustal, jaké vztahy za-
zival... a ve firmach je to predevsim fi-
remni kultura, ktera vytvari bud zdra-
vé Ci nezdravé prostredi. Kdyz citime
vysokou miru stresu a napéti, tak zcela
prirozené hledaime moznosti, jak se to-
hoto napéti zbavit a zklidnit nervovou
soustavu. Navykové latky a zavislostni
chovani poskytuji rychlou a ,efektiv-
ni” tlevu. DokazZou ¢lovéka uvolnit, ¢i
naopak stimulovat k vys§imu vykonu.
Efektivni fikdm v uvozovkach, protoze
za to ¢loveék plati vysokou dan. Tou je
zavislost, ktera je v konec¢ném disled-
ku destruktivni nejen pro samotného
¢lovéka, ale i pro jeho okoli.

Cim vy$§i mira stresu, tim vyssi
pravdépodobnost, Ze nase bézné zvla-
daci strategie nebudou stacit, a ¢lovék

TEXT: ALENAKAZDOVA
FOTO: ARCHIV PAVLY TABORSKE

semuze uchylit k navykovym latkam éi
jinému zavislostnimu chovani. Zalezi
také na tom, jak dobfe o sebe umime
pecovat, odpoéivat, vnimat svoje po-
tfeby a uspokojovat je zdravym zpa-
sobem. A zcela zasadnim faktorem je
kvalita vztahti s ostatnimilidmiavztah
k sobé samému. To vSe muiZe hrat roli,
zda v néjaké krizové situaci sathneme po
navykové latce.

Jaka rizika pro vznik zavislosti
hrozi na pracovisti?

Zakladnim kamenem je firemni kultu-
ra, ktera vytvari prostredi, které muze
vznik a rozvoj zavislosti podporit, ¢i
pusobit naopak preventivné. Stresorem
v praci muze byt napriklad to, Ze za-
meéstnanec musibyt neustale k dispozi-
ci, Ze se ocekava, ze bude hned reagovat,
prostredi, kde neni ¢as na odpocinek
a uspokojeni zakladnich potieb - tfeba
takova bazalni véc jako dojit si v klidu
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Skoleni pro firmy

Narodni linka pro odvykani
800 350 000 ma zkusenosti pri-
mo z korporatniho terénu. Fir-
my a obchodni spoleénosti si u ni
mohou pro své zaméstnance ob-
jednat adiktologické skoleni nebo
workshop na miru. Programové
a obsahové se vychazi z debaty
mezi Skolitelem a klientem, bé-
hem které si obé strany vydefinuji,
s jakym konkrétnim problémem
se zaméstnanci potykaji. VSechny
tyto aktivity maji ale jedno spolec-
né - jejich cilem je prispét k vyssi
kvalité wellbeingu na pracovisti.

Své zkuSenosti s workshopem
maji tcastnici Vzdélavaciho insti-
tutu stredoceského kraje (VISK).
Lektori pro né zajistovali seminar
na téma zavislosti souvisejici s ha-
zardnim hranim u déti a mladeze.
Velké vyrobni firmy, napr. vyrobce
autodili KS Kolbenschmidt Czech
Republic v Usti nad Labem, zase
nejcastéji poptavaji workshop
a prednasku zamérenou na zivot
bezcigaret. V obou pripadech plati,
Ze zaméstnance Skolenim provadi
adiktologové a psychologové, kteri
jsou proskolenymi pracovniky Na-
rodni linky pro odvykani.

nazachod. Je mnoho firem, kde je béz-
né, Ze pracovni schlizky na sebe plynule
navazuji, béhem obédalidé vytizujijiné
pracovnitikoly, na které jindy neni ¢as,
nebo maji klid na praci az po skonceni
oficialni pracovni doby.

Dulezitym vzorem, takovym nor-
motviircem, je manazer. V pripadech,
kdy sdm manazer ma problémy s drze-
nim si svych pracovnich hranic a vni-
manim svych potreb véetné potreby
odpocinku, tak to vytvari nezdravou
normu a tlak na ostatni. Pokud zameést-
navatel po zaméstnancich pozaduje po-
davani konstantnich pracovnich vyko-
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nl v pribéhu celych 8 hodin pracovni
doby, pak je to nerealny pozadavek ne-
respektujici prirozenou kiivku lidské
vykonnosti a energie béhem dne. Ta-
kovy zaméstnanec pak miiZe pracovat
na maximum, pres svoje limity, a o to
vicbudepo pracovnidobé hledat rychla
a efektivni reSeni, jak dobit energii, ¢i
siodpocinout a uvolnit se. A to je zivna
ptida pro potencialni zavislost.

Jaka by méla byt firemni kultura,
aby eliminovala vznik zavislosti?
Asi neni mozné fict, Ze by mohla exi-
stovat firemni kultura, ktera by vznik
zavislosti eliminovala, ale zdrava fi-
remni kultura mize ptsobit preven-
tivné. Zakladnim predpokladem je
prijeti mySlenky, Ze zaméstnanci jsou
lidé, kteri maji své potreby, vztahy a zi-
votimimo praci. Zajmem firem samo-
ziejmeé je, aby zaméstnanci podavali
kvalitni pracovni vykony, k tomu ale
pottebuji dobré podminky - moznosti,
jak si délat pauzy v priibéhu pracovni
doby, zazivani dobrého kontaktu s ko-
legy a nadrizenymi, mit moznost citit
smysluplnost a uzite¢nost své prace...
V dnesni dobé to vidime na trendu
podpory wellbeingu, kde vySe uvedené
body maji své misto.

Néco si firmy zvladnou zajistit samy,
néco s pomoci externich dodavateld.
Zde mam na mysli predevsim sebepo-
znavaci a rozvojové workshopy, kde
se zameéstnanci uci rozpoznavat svoje
potreby, hledat pro sebe vhodné a zdra-
vé formy jejich napliiovani, pracovat
se svymi hranicemi (a uéit se fikat ne)
a dobre pecovat o sebe i své vztahy.

Jaké zavislosti na NLO nejcastéji
fesite?

Na lince jsme v roce 2016 zacinali s od-
vykanim kouteni. Zavislost na nikoti-
nu, ktery je stimulaéni latkou, je v CR
nejvétsi a nejrozsirenéjsi. Kolem 20 %
Cechti kouti cigarety denné, k tomu
pribyvaji nové zptisoby koureni, napft.
elektronické cigarety, které pouziva
mezi 5-10 % populace, a 3 % populace
ma v oblibé nikotinové sacky.

V zavésu za nikotinem je alkohol.
Jako zemé jsme ve spotrebé alkoholu
stale na prednich mistech ve svété, ato
ipresto, Ze mezimladymividime trend
poklesu konzumace alkoholu. Podle dat
narodniho monitorovaciho strediska
prodrogy je unas15-19 % lidi, kteri piji
rizikové. Alkohol na pracovisti vétsi-
nouzaméstnavatelé nevidi, zameéstnan-
cisidavajipozor, protoze by jim mohla
hrozit okamzita vypovéd. Takze pijipo
praci, ¢asto i tajné. Dlouho to vypada,
Ze zaméstnanec nema problém, ale ¢a-
sem se piti promit4 do jeho pracovniho
vykonuisocialnich vztaht. Dopadyal-
koholismu na zdraviivztahy probihaji
plizive.

Bohuzel u nas je alkohol lehce do-
stupny a navic v nasi kulture tolerova-
ny. Paradoxné i ve firmach. Napriklad,
kdyZz firmy poradaji teambuildingy,
vétSinou nechybi vecirky s alkoholem.
HR manazeri nékdy dokonce tvrdi, ze
alkohol upevnuje vztahy! Ano, lidé se
uvolni, ztrati zabrany, ale alkohol roz-
hodné neni nastroj pro budovani zdra-
vych vztahd.

V NLO se snazime délat ve firmach
osvétuavysvétlujeme, ze zameér podpo-



rovat dobré vztahy a stmelovat kolektiv
je dobry, ale je tieba pro to hledat jiné
postupy a metody, nez je spole¢né piti
alkoholu. Doporucujeme jim, jak to
udélat zdravejsi a udrzitelnéjsi cestou,
jaklidi vést k zdravému Zivotnimu stylu
bez zavislosti.

Jak zdravé vztahy budovat?
Vztahy se buduji dlouhodobé, jeden
teambuliding nebo spole¢né chozeni
na pivo to nezachrani. Naprosto klico-
véjerole manazera a HR oddéleni. Ve
zacin4 seshora. Aby firma podpotila
psychologické bezpeci, je nutné, aby
fungovala oteviend komunikace o tom,
cosevefirmé déje, zvlast kdyz probihaji
néjaké zmeény. A dulezitd jeizpétna vaz-
baod zaméstnanct. Zkratka prostredi,
kde oteviena komunikace probiha vse-
misméry a problémy se nezametaji pod
koberec, ale aktivné se resi.

Manazer by mél své lidi znat, a po-
kud zachyti néjakou divnou zménu
v chovani nékterého ze zaméstnancu,
mél by o tom se zaméstnancem mluvit
a zajimat se, co se déje. Nemusi to byt
pracovni problém, ale tfeba problém
v rodiné. ManaZer by mél jednat dis-
krétné a dat tomu ¢lovéku najevo, zZe
mu na ném zalezi, Ze je pro firmu dua-
lezity, a snazit se zaméstnanci pomoci
najit adekvatni pomoc.

INZERCE

Kolik stoji firmu
odvykajici kurak?

Pomeérné podrobné zmapovana je

situace ohledné kuraka, a to i co

do néikladu, které musi na tako-
vého zaméstnance zaméstnavatel

vynalozit. Podle americké studie se

stredni odhad nakladu, resp. ztra-
ty firmy u kouriciho zameéstnance,
pohybuje kolem 5816 dolarti, tedy
zhruba135tis. korun zarok. Castka

bude pro ¢eského zaméstnavatele

jisté odliSna, ale pravdépodobné ne

vyrazné. Studie pocitala s tim, ze

zameéstnanec ma vlastni zdravotni

pojisténi a zaméstnavatel mu na

néj neprispiva. Zaroven je studie

z roku 2012 a pri tpravé o inflaci

by éastka byla vyssi o 37 %, tj. cca

180 tis. korun. Vzhledem k cenam

tabakovych vyrobki by ¢astka pro

éesky trh odpovidalazhrubal00 tis.
K¢ rocné.
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S jakgmi dal$imi zavislostmi se
potkavate v souvislosti s digitalni
Dalsi po zavislosti na nikotinu a alko-
holu je zavislost na hrani pocita¢ovych
her, digitalnich technologiich a social-
nichsitich. Odhadem 4-6 % populaceje
v riziku vzniku zavislosti. Tato témata
se tykaji vice mladé populace, stejné
jako nové navykové latky, jako je napft.
kratom nebo HHC.

Naopak spise starsi generace se tyka
rizikové uzivani psychoaktivnich 1éka,
mezi které patfi sedativa, hypnotika,
opioidni analgetika a anxiolytika -
tedy predevsim léky na spani, bolest
a uzkost. Odhadem naduziva tyto léky
8-10 % procent populace.

Co Ize délat, aby se élovék
zavislosti zbavil?

Dilezité je, Ze si clovek pripusti, ze by
mohl mit problém. Pokud takovy ¢lo-
vék zavola k ndm na linku, pak mu ma-
Zeme pomoci zorientovat se vjeho pro-
blému a doporucit vhodnou odbornou
pomoc v blizkosti jeho bydlisté. Nedil-
nou soudasti 1écby zavislosti by méla
byt psychoterapie, diky niz ¢lovék po-
chopi hlubsi pri¢iny svého problému,
a zaéne budovat jiné, zdravéjsi formy
zvladani naro¢nych situacich a zdravé
vztahy se sebou i druhymi lidmi.

Takhle si uzivaji
leto zameéstnanci
s eBenefity

a jaké ho maji ti vasi?

Pyo‘(’ 2amestnanc

W\ilujt/ eBenefity
¢

.benefity

www.Upcz.cz
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Co délate pro zaméstnavatele?
Firmam nabizime edukativni pred-
nasky na téma zavislosti, novych tren-
da v oblastech zavislosti, zdravého
zivotniho stylu ¢i zavislosti u déti pro
rodice. Dale nabizime workshopy pro
zameéstnance, kteri chtéji prestat kou-
rit. Vyhodou je, Ze na workshopy na-
vazuji individualni konzultace, kde se
zaméstnancem vytvarimeindividualni
odvykaci plan i s planem naslednych
konzultaci po telefonu. Snazime se po-
moci i zaméstnavatelim, napr. pokud
planuji ve firmé néjaké zmény, které
jsou spojené s omezenim mist, kde je
mozné kourit. Firmam v ramci pora-
denstvi doporucujeme, Ze k restrik-
cim je zapotrebi nabidnout i néjakou
pomoc a alternativu - tfeba moznosti,
jak siudélat pauzu i bez cigarety

Zavaznou zavislosti je
workholismus, zavislost na praci,
ktera mlze vést k vyhoteni. Jak
mulzZe zaméstnavatel workholismus
poznat a co s tim udélat?

Signalem byva, kdyz vidite, ze ¢lovék
dlouhodobé intenzivné pracuje, neda-
va si prestavky v praci, pracuje i mimo
pracovni dobu, praci si bere domd,
zanedbava ostatni ¢asti svého zivota -
rodinu, pratele a své zaliby. Pokud néco
takového pozorujete u sebe, nebo u ko-
legy, ptejte se, co mu/vam tohle pra-
covni vypéti prinasi, jaky je pravy da-
vod tohoto chovéni. Casto lidé utikaji
k praci, kdyz nejsou spokojeni vjinych
oblastech svého zivota, protoze v praci
mohou zazivat prijemné pocity z oce-
néni, uzite¢nosti a ispéchu. Problém
nastava, kdyz se prace stane dlouhodo-
bé jedinym mistem, kde mohu ptijem-
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Narodni linka pro odvykani (800
350 000, www.chciodvykat.cz)
poskytuje odborné telefonické,
e-mailové a chatové poradenstvi
v problematice zavislosti. Zahr-

nuje problematiku zavislosti na
nikotinu, alkoholu, hazardnim
hrani, nelegalnich drogach, lécich
adigitalnich zavislosti. Pomaha jak
samotnym uzivateltim, tak osobam
blizkym.

né pocity zazivat. Pak se iz prace mize
stat zavislost a problémy v ostatnich
oblastech zivota se tak jesté prohloubi.
Neékteré firmy maji k dispozici kri-
zové, nebo psychologicky poradenské
linky, kam muZe zaméstnanec zavolat,
kdyZvnima, Ze mé problém. Jiné firmy
vytvareji zdchytnou sit tvorenou tzv.
health ambasadory, kteri tieba oslovuji
zameéstnance, kterijsou vriziku, a nabi-
zejijim podporu provyhledaniodborné
pomoci. Oslovit zaméstnance ale miize
opravdu kdokoli, dilezity je prosty lid-
sky zajem o to, jak tomu druhému je.
Vyhoreni je zjednodusSené stav, kdy
seuzvycerpala veSkera energie, proto-
Ze ¢loveék dlouhodobé fungoval v trva-
1é nerovnovaze mezi tim, co do prace
daval a jak energii nacerpaval zpét.
V takovych situacich je zapotrebi, aby
se ¢lovek zpét zazdrojoval, docerpal
energii a pak hledal vysvétleni, proc
dosel az do tohoto bodu, a hledal moz-
nosti, jak Zit v lepsi rovnovaze. K tomu
miuiZe pomocinapriklad psychoterapie.

Co muze jesté pomoci, abychom
nebyli na nééem zavisli nebo se
nestali workholiky &i vyhofelgmi?
Co by mél zaméstnavatel
podporovat?

Kromé otevrené firemni kultury a za-
jmu manazert o jejich lidi je to podpo-
razajmu a konickd. Jakmile se izce na
néco upnete, je tu riziko, Ze tomu pro-
padnete. Vérte, Ze se da propadnout
¢emukoliv — mtZete si vypéstovat za-
vislost na fitku, nabéhani, na televizi...
Jetojako mitklapkynaocich anevidét
ostatni svét. Takze doporucuji Zit pro
néco vic, nez je prace, starat se o sebe,
odpocivat a vénovat se tomu, co vas
bavi. Mit Sirokou paletu zajma, dobré
rodinné zazemi, pratele, Zit pestry abo-
haty zivot.



Fluftfy or Smash?

oc moc rad si ¢tu ¢lanky,

rozhovory a prispévky typu,

jak to udélat, aby se HR sta-

lopartnerem byznysu, jak se

TO nékde pravé stalo, ¢ijak

jenékdejinde HR partnerem
byznysu uzdavno. Navicztéchtorozho-
vort a ¢lankd ¢asto vyplyva, Ze to neni
nikterak tézké. Staci prece naslouchat
arozumét potrebam byznysu a pohoto-
vé prispéchat sfesenim. Dokoncenato
obcas nékde dostanou i budget.

Jeto vétSinou milé a povzbudivé Cte-
ni a nékdy si dokonce moc preji tomu
vérit. Bohuzel to, co je povazovano za
partnerstvi byznysu, je stale jen po-
mocn4, byt uziteéna role-asijako kdyz
maé Batman svého Robina.

Jediny skutec¢ny zplisob, jak se HR
muZe stat Catwoman (pro nekomiksa-

ky rozuméj: rovnocennym partnerem
byznysu s men$im platem) je dokazat,
Ze svoji ¢innosti usetrilo/vydélalo fir-
meé balik a hodl4 to pristi rok udélat
zase. Jiny zplisob neni, je to zkratka
Fluffy or Smash!

Fluffy je, kdyz rozjedete leadership
akademii a jeji ispéch mérite dotazni-
kem spokojenosti na konci programu.

Smash!je, kdyzrozjedete leadership
akademii s cilem zvysit produktivitu
tymu a prokazete, ze jste diky tomu
uSetrili/vydélali firmé dvojnasobek
toho, co cely program stal, véetné na-
kladd na vas, tedy na HR.

Fluffy je, kdyz udélate 360° zpétnou
vazbu proto, aby se icastnici dozvédéli
své silné a rozvojové stranky a doufate,
Ze to k nééemu bude dobré.

Smash! je, kdyz vite, k ¢emu to ma

TEXT MUZ S PYTLIKEM NA HLAVE,
MLUVCI SELFISH KIWI

-

byt dobré, co konkrétné chcete zménit,
jak to ovlivni efektivitu firmy a umite
to zmérit.

Zkratka fluffy je nahodné, intuitivni
pachéni dobra v oblasti naboru a roz-
voje lidi, které se vyznacuje zejména
velkou snahou, dobrymi mysly, ne-
meéritelnymi cilia odhadovanim Gspé-
chu na zakladé pocitt ¢i predpokladd.

Smash! je cokoli, co ma méritelny
aprokazatelny vlivna hospodarské vy-
sledky ¢i hodnotu firmy.

Tim v§im vibec nechci rici, Ze fluf-
fy je nutné Spatné. Je mozné, ze fluffy
HR odvadi na konci dne skvélou praci.
Jen to nikdo nevi jisté. A pravé proto
zlstava spise nakladovou polozkou,
nezrovnocennym partnerem byznysu.
A to presto, Ze sedi na tom nejcennéj-
$im zdroji celé firmy. /

Podnik podporujici zdravi

Kdyz na zdravi zaméstnancu
opravdu zalezi.

Doba, kdy se na pé¢i o zdravi zamést-
nancl nahlizelo pouze prizmatem
odstranéni ¢i minimalizaci rizik, je za
nami. Zaméstnavatelé podnikaji mno-
hoaktivit proto, abyjejich zaméstnanci
byli zdravi a odolni.

Pravé pro tuto skupinu podniku or-
ganizuje Centrum hygieny prace a pra-
covniho lékarstvi Statniho zdravotniho
astavu (SZU), které je zaroven urcéeno
jako narodni kontaktni uradovna pro
Evropskou sit podpory zdravi na pra-

covisti—- ENWHP (Europe Network for
Workplace Health Promotion) soutéz
Podnik podporujici zdravi.

Cilem této soutéze je podporitasdru-
zovat organizace, které se této proble-
matice vénuji anabidnout jim expertni
pohled s priklady dobré praxe.

Tym odbornik z rad 1ékarti, zdra-
votnich pracovniki a expertti v oblas-
ti ochrany a podpory verejného zdravi
podvedenim MUDr. Vladimiry LipSové
kazdoroc¢né porada setkani s prihlase-
nymi podniky formou auditu. Rovnéz
pripravuje vzdélavaci akce pro Sirs§iod-
bornou verejnost, kulaté stoly, na kte-
rych se setkavaji manazeri a odbornici

nad konkrétnimi problémy z praxe a je
k dispozici k individualnim konzulta-
cim.
vé ocenéno 95 podniki a do letosniho
roc¢niku soutéze se zapojilo 21 orga-
nizaci. Vyhlaseni soutéze probéhne
jako tradi¢né v dlstojnych prostorach
v Kaiserstejnském paladci na Malé stra-
né v Praze 22. 10. 2024. Tato udalost je
také prilezitosti k predstaveni a vza-
jemnému seznameni se predstaviteld
ocenénych organizaci.

Termin podani prihlaSek pro nasle-
dujici rok je do 28. 2. 2025.

www.podnikpodporujicizdravi.cz /
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TEXT: ALENA KAZDOVA

Za stejnou praci,
stejnou odmeénu.

Lenka Farkacova je autorkou nékolika knih uréenych pro neekonomy, laiky. Napfiklad

Neucebnice ekonomie (Grada 2021) a letos ji vysla v Gradé kniha Neekonomické otazkuy.

V/ obou publikacich odlehéenou formou odpovida na fadu paléivgch ekonomickych otazek

a otazek, které zdanlivé ekonomické nejsou. Ve svgch knihach a pfi debatach s verejnosti

rada diskutuje a ukazuje, Ze ekonomie neni jen teorie sama pro sebe, ale nastroj, jak

porozumét chodu svéta. Lenka Farkacova poskytla HR foru rozhovor.

Svymi knihami i aktivni praci

v oblasti ekonomiky délate osvétu
k vyuzivani ekonomie v kaZdodenni
praxi. Proé se lidé ekonomie ve
svém zivoté obavaji a proc jste se
pustila do ,,polid$téni“ ekonomie?
VsichniZijeme vnéjaké ekonomice (sta-
tu, unii, ...), je to s trochou nadsazky
organismus, ktery ma své mechanis-
my, principy, a pokud je pochopime,
muzemeztoho profitovat. Kdyz ¢lovék
pochopi, jak funguje ménova a fiskalni
politika a bude umét éist ve vyvojiinfla-
ce ¢i HDP, pak dokaze nejen 1épe tiroéit
své uspory, ale treba i lépe odhadnout,
kdy si jako zaméstnanec vyjednat vys-
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§i mzdu. Presné toto je silny argument,
proc se na ekonomii zameérit.
Navzdory tomu je pravda, ze se né-
kteri ekonomii zbyteéné vyhybaji. Od-
povéd, pro¢ tomu tak je, spo¢iva moz-
né uzv samotném (ne)pochopeni toho,
co ekonomie je. Pokud si ¢lovék neni
jisty, o cem ekonomie je, mtze mu to
vzit odhodlani se ji vénovat. A kdyz je
preci jen jeho odhodlani silnéjsi, prav-
dépodobneé si otevre néjakou zakladni
ekonomickou knihu ¢i studii aktualni-
ho stavu plnou grafti, index1, tézkych
obrattia prvotninadsenibrzy ochladne.
Pravé proto jsem napsala knizku Ne-
ucebnice ekonomie a posléze i Neeko-

nomické otazky. Jsou to knihy, které si
muze kazdy beze strachu otevrit, i kdyz
nehovori plynule ,,ekonomicky*.

Jak jsme na tom s finanéni
gramotnosti? Jak ji vic
podporovat?

V kontextu zemi EU si v oblasti skoére
finan¢nich znalosti nevedeme vyloze-
né Spatné. Dle Setreni Evropské komise
z roku 2023 jsme na primeérnych hod-
notach, avsak jsou staty, které jsou na
tom se znalosti financi mnohem lépe,
napriklad Nizozemsko, Dansko, Fin-
sko a Estonsko. Samoziejmeé vSe neni
jenoznalostech, aleio schopnosti tyto



znalosti vyuéit cozje dle méhonazoru
mame prostor pro zlepsenl. Podleinde-
xu finanéni gramotnosti maji Cesi nej-
vétsi potize v otazce vyhodnosti avéru.
Cozjezasadni. VZdyt ivér, véetné toho
hypotecniho, je nastroj, ktery v prubeé-
hu svého Zivota vyuzije velka éast lidi.
Ruku na srdce, pokud mate vy sami
hypotéku, vite, kolik ve vysledku sou-
hrnné zaplatite?

Pravé uvazovani v dlouhych hori-
zontech, dvaceti nebo triceti let je jiz
promnoho znas problém. A toto uvazo-
vani v dlouhodobych horizontech roz-
hodné stoji za to podporovat a idealné
pak v kontextu ekonomického déni.

Listina lidskgch prav a svobod
i zakonik prace hovofi o naroku
na spravedlivou odménu, Ze za
stejnou praci mame mit
stejnou odménu. Co
znamena spravedliva
odména? Jaké slozky ji
ovliviuji?
Princip spravedlnosti je po-
treba chapattak,jakndmho
vymezuje legislativa. Pokud
dame stranou vsechny sub-
jektivni pocity o tom, co by
spravedlivé mélo byt, a po-
divame se do zakoniku pra-
ce, tak ten vymezuje princip
»Za stejnou praci, stejna od-
meéna“. Otazkaaleje,cojeta
»Stejna prace”“. Nejdrive mu-
sime patrat po hodnoté prace, ktera se
urcuje dle jeji slozitosti, odpovédnosti
anamahavosti. Na zdkladé této hodno-
ty se stanovi zakladni slozka odmény
za praci. Nasledné je potreba zhodno-
tit vykon konkrétniho zaméstnance
avneposledniradéipracovni podmin-
ky, za které mohou nalezet i priplatky.

Lenka Farkacovi (publikovalaipod rodnym pri-
jmenim Rihov4) ziskala v roce 2018 doktorsky
titulzhospodarské politiky, specializace finance.
Jesté predtim ale obdrzela cenu profesora Ven-
covského pro ekonomy do pétatricetilet za praci
Danova konkurenceschopnost podnikl cestov-
niho ruchu v mezinarodnim kontextu, kterou
prevzala z rukou guvernéra Ceské narodni ban-
ky. Podstatnou ¢ast dosavadniho zivota vénova-
la vyzkumné a védecké ¢innosti. Prednasi eko-
nomii na univerzitach, publikuje v odbornych
recenzovanych ¢asopisech. Jeji ¢lanky mizete
pravidelné ¢ist i v ¢asopise Prace a mzda.

Pokud tak mame dva pracovniky na
uplné stejnych pracovnich pozicich
(pracovni pozice maji stejnou hodno-
tu), jejich vykon je obdobny a pracuji
ve stejnych podminkach, pak by jejich
odmeéna za praci méla byt stejna. Jest-
liZze tomu tak je, pak je jejich odména
spravedliva.

V/ priibéhu dvou let bychom
méli implementovat evropskou
smérnici o rovném odménovani.
TakZze bychom méli védét, kolik
bere kolega na podobné pozici.
Co ta smérnice vnese do praxe
odménovani?
Jedna se o smérnici 2023/970, ktera
ma za cil prinést vétsi transparentnost
v odménovani. A je pravda, ze dle ni
maji zaméstnanci pravo pozadovat in-
formace o vysi své individualni mzdy
a o prumeérné vysi mzdy na pozicich
obdobné hodnoty. Nejedna se tak pri-
mo o nirok na informaci, jakou vysi od-
mény ma konkrétni kolega. Pro ceské
prostredi je to néco nového.

Jesté pred nékolika lety byla snaha
o utajovani vyse odmeény za praci po-
mérné bézna. Dolozky mléenlivosti
byly dokonce béZnou praxi, a to véetné
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pokuty, ktera zaméstnanctim hrozila
v pripadé poruseni mlcenlivosti. Tento
pristup jiz v roce 2020 verejny ochrance
prav odmitl, presto ma i dnes mnoho
zaméstnancd ve svych smlouvach stale
ustanoveni o mlcenlivosti.

Neni to jedina novinka, co tato
smeérnice prinasi. Napriklad uchazeci
o zaméstnani maji pred vybérovym
pohovorem pravo na informace od
budouciho zaméstnavatele o pocatecni
odméné za praci. Coz doposud taktéz
nebylo v tuzemsku zcela bézné, a spise
platilo, Ze kdo si kolik usmlouva béhem
vyjednavani o mzdeé, tolik bude mit.

Zmén, které smérnice prinasi, je
opravdu mnoho a jejich vycet by vy-
dal na samostatny rozhovor. Zameést-
navatelé by tak méli zrevidovat svou
personalni politiku a postupy tykajici
se ziskavani a vybéru zaméstnancu,
odmeénovani, péce o zaméstnance apod.
Obzvlasté na pozoru by se méli mit
zameéstnavatelé, kteri maji 100 a vice
zameéstnancul, na ty se vztahuji vétsi
naroky, co do poskytovani informaci.

Jak se mohu presvéddéit, ze
dostavam spravedlivou odménu?
Pravé nova smérnice prenasi odpoveéd-
nost na zaméstnavatele, kteri by meéli
zpristupnit svym zaméstnanctim kri-
téria, ktera se pouzivaji pro stanoveni
odmeény za praci zameéstnanctia irovné
odmeény za praci a postupu v odmeéno-
vani. Nazakladé toho by sizaméstnanci
mohli oveérit, Ze jejich odmeéna je spra-
vedliva.

Bez znalosti vySe uvedeného je pro
bézného zaméstnance opravdu obtizné
ujistit se, Ze je spravedlivé odménén.

Kdyz zjistim, Ze nepobiram
spravedlivou odménu, co s tim
mohu udélat? Jsou néjaké
moznosti, jak se spravedlivé
odmény domoci?
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Ekonomie dokaze prinést mnoho
praktickych informaci, navoda
a reSeni pro radu zivotnich situaci,
sta¢i se jen spravné zeptat...
+ Cokdyby byly penize opét kryty
zlatem?
+ Kolik mit uSetfeno na diichod?
+ Jaké zdanéni jesté vydrzime?
- Jetrinicty plat bajna chiméra?
V knize najdete konkrétni odpo-
védi, atoivéetné vypocltl, kterych
se od mnohych reénika ¢i politika
v ekonomickych diskuzich nedo-
ckate. Necekejte vSak naroc¢né aka-
demické ¢tivo, prestoze imilovnici
teorie si prijdounasvé. Odpovédmi
se prolina soucasny svét konzumu,
filmu, novinatiny, ale i Spetky po-
litiky. VSe dohromady utvari publi-
kaci, ktera patinejen do knihoven,
ale predevsim do nasich béznych
zivotd.

V pripadé pochybnosti o vysi své odme-
ny za praci, pak doporucuji celou véc
nejdrive zkonzultovat napriklad na
personalnim oddéleni dané organiza-
ce. Muze se totiz ukazat, ze se nejedna
o porusenispravedlivého odménovani,
ale o néjakou banalitu ¢i komunikac¢ni
sum. Napriklad pokud mame dva za-
meéstnance, kteri budou vykonavat stej-
nou praci, za stejnych podminek a s ob-
dobnymi vysledky, ovSem jeden z nich
bude mit bakalarsky titul a ten druhy
titul inZenyrsky, snadno mize zameést-
nanec s vys$$im vzdélanim dojit k zaveé-
ru, ze neni spravedlivé odménén. Hlav-
niargument v podobé vyssiho vzdélani,
alenemusibyt viibecrelevantni, atoza
predpokladu, zZe k vykonu prace staci
vzdélani na irovni bakalarském.

Urceni spravedlivé odmény je velice
komplexni zalezitost a ¢asto je to sku-
te¢na vyzvaipro zkuSené personalisty.

Za predpokladu, ze jakékoliv jedna-
nisezameéstnavatelem selhava a ¢clovék
je presvédcen, Ze neni spravedlivé od-
meénén, je mozné obratit se i na Statni
urad inspekce prace a celou véc resit
itouto cestou.

Cesty napravy jsou nyni celkem
omezené, ale jsou vymahatelné. Na
druhou stranu i s otazkou vymahatel-
nosti by méla nova smérnice pomoci.

V neposledni radé, pokud se nejed-
na o podezreni, ale o presvédéeni, ze
zameéstnavatel systematicky porusuje
pravo na spravedlivou odménu, spise
bych doporucila zamyslet se nad tim,
zda pro takového zaméstnavatele ¢lo-
vék viibec chce pracovat.

Patfime v Evropé k zemim, kde jsou
znacéné rozdily mezi odménovanim
muzU a Zen (gender pay gap). Cim
je to zplisobeno?

Ano, v porovnani s primérem EU si
nevedeme prili§ dobre. A to obzvlasté



v pripadé zaméstnanct v soukromém

sektoru, kderozdil vodmeénovani muzu

a zen dosahuje az k 20 %. Pricemz roz-
dil vodmeénovani Zzen a muzu je obecné

mnohem nizsiu osob nove vstupujicich

na trh prace a ma tendenci se s vékem

zvétSovat. Nejvétsi rozdily jsou pak
v pripadé vékové kategorie 35let a vice.

Celé situace je zapriéinéna mixem

faktorti poéinaje od preruseni kariéry
z davodu materstvi, dale 1ze ¢aste¢né

rozdil v odménovani Zen a muzt vy-
svétlit nadmérnym zastoupenim Zen

v relativné malo placenych sektorech,
jako je péce ¢i zdravotnictvi. Zeny také

zastavaji méné vedoucich pozic a ty,
kteréjezastavaji, majinizsiodmeény. Ne

vzdy tedy rozdil v odménovani muza

azen znacidiskriminaci ¢i nedodrzeni

spravedlivého odmeénovani.

Jak Ize rovnosti v odménovani
dosahnout a jak to zajisti evropska
smérnice?

Usilovat o snizeni rozdilu v odmeénova-
ni je potreba, zejména pokud neni do-
drzena spravedliva odména. V tomto
ohledu m4a smysl odbouravat vSechny
bariéry, které nastoleni spravedlivé
odmény brani.

Smeérnice 2023/970 tuto oblast oSet-
ruje, ale je potreba fici, Ze podniky
by v tomto ohledu mély vyckat na to,
v jaké podobé bude smérnice transpo-
novana do ¢eské legislativy. Az vtomto
momentu budou stanovena konkrétni
pravidla, jak postupovat. Dalsi tah je
nyni na strané statu, ktery by podni-
katelim mél poskytnout konkrétné;jsi
pravidla, napriklad vnitrostatni pravni
predpisy, které stanovi pouziti smiréi-
ho rizeni nebo ukladaji povinnost za-
sahu organu pro rovné zachazeninebo
v souvislosti s timto zdsahem stanovi
pobidky ¢i sankce.

Umime si fici o vyssi odménu

(plat, mzda)? Jak na tom jsme

s vyjednavanim o odméné?

Pro vétSinu zaméstnanct na trhu prace
jesté plati, Ze jejich prace vlastné defi-
nujeto, ¢imjsou, jejich vlastni hodnotu
a odmeéna za praci je takovy odraz této
hodnoty. Vyjednavani tak mutze byt
o to vice stresujici. Zaroven se ¢lovék
v takovyto moment vystavuje poten-
cialnimu konfliktu, pricemz lidska
prirozenost je se konfliktiim spise vy-
hybat. A aby toho nebylo malo, zaroven
je dobré premyslet i nad variantou, jak
sezachovat v pripadé, Ze s nadrizenym
nedojdu ke shodé.

Je tovlastné naro¢na psychologicka
hra a neni se tak ¢emu divit, Ze rici si
o vy$$i odménu neni snadny krok. Aé
nemam data o vyjednavacich schop-
nostech jednotlivych generaci, spise
bych rekla, ze vyjednavaci sila se 1isi
v navaznosti na zivotni cyklus. Napri-
klad lehkost vyjednavani na zacatku
kariéry, kdy jesSté cloveék neni zatizen
hypotékou a zavazky, maze byt zcela
odlisna od situace ¢lovéka 55+.

Jakou roli v odménovani hraje
délka, kterou u firmy pracuiji?
A co délat, kdyz novi zaméstnanci
dostavaji vyssi odménu kvali
situaci na trhu prace (hizka
nezaméstnanost) nez ja na tom
samém misté, kde pracuji uz radu
let?
Princip seniority, tedy odmeénovaniza
délku zameéstnani u zaméstnavatele je
standardni politikou, jak stabilizovat
zameéstnance a prohlubovat loajalitu.
V tomto smyslu je to zcela racionalni
krok.

Situace, kdy prichazi novy zameést-
naneca dostane vyssi odménu jen kvl
tomu, Ze zkratka je tézké danou pracov-

ODMENOVANI

ni pozici obsadit kvtli nedostatku lidi,
to uz je ale uplné jina situace. Presné
v tento moment by si zaméstnavatelé
méli dat pozor na dodrzovani spravedli-
vého odmeénovani. V pripadé, zZe jediny
argument k vyssi odmeéné je nizka ne-
zaméstnanost, pak je ale potreba vysi
mzdy dorovnat i stavajicim zaméstnan-
cum, kteri zastavaji praci stejné nebo
obdobné hodnoty.

Obc¢as slychavam nézor, Ze tento
postup je sice v souladu s legislativou,
ale aplné proti principtim ekonomie.
Mozna mnohé prekvapi, Zeiteoreticka
ekonomie, ktera se vyucuje béhem prv-
nich semestrt vysokoskolského studia,
s timto pocita. Konkrétné, uz zakladni
mikroekonomie pracuje s tim, ze kaz-
da dodateéné najata jednotka prace
(zaméstnanec) bude firmu stat nejen
to, co dostane tato posledni jednotka
prace, ale také dorovnani mezd vSem
drive najatym zaméstnanctim.

0 kolik porostou platy a mzdy

a dozeneme propad z krizovgch
let?

Nominalni riist mezd v poslednich cca
2letech se pohybuje natirovni8 % a nic
nenaznacuje tomu, Ze by se tento rust
meél zasadné zpomalit. TakZe jiz nyni
mzdy v ekonomice v priumeéru realné
rostou a z krizovych let se tak Gispésné
dostavame. A jiz nyni nase realné bo-
hatstvi roste.

Pokud se ov§em podivame blize, pak
je férové rici, Ze toto je trend v celé eko-
nomice, ktery se ale nemusi tykat vSech
zameéstnancu. Napriklad v pripadé
platt (statnich zaméstnancti apod.) je
rozhodnuti o rtistu spise rozhodnutim
politickym.
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TEXT: LENKA SOVOVA, ZAKLADATELKA
KOMUNITY HR BRAINSTORMING

Slon v mistnosti? Neprehlizejte ho!

Mnozi tuzemsti zaméstnavatelé v dnesni dobé deklaruji

svou angazovanost v oblasti diverzity a inkluze. Kolik

z nich ale skuteéné &ini konkrétni kroky k odstranéni

zakofenénych predsudkl a stereotypt? A kolik z nich

je ochotno pfiznat, ze jejich organizace ma jesté daleko

k vytvoreni skuteéné inkluzivniho prostredi?

V dobé, kdy se diverzita ainkluze stavaji
moédnimi terminy, jsme se s nasi nezis-
kovou organizaci rozhodli realizovat
kulaté stoly, které jdou svou podstatou
za hranice podobnych proklamacia po-
vrchnich diskuzi. Natom poslednim se
seSla ¢tyticitka zastupced a zastupkyn
Uradu vlady, Ministerstva prace a so-
cialnich véci, neziskového a businesso-
vého sektoru, aby otevrené diskutovali
o skutecnych vyzvach a prekazkach,
kterym celi znevyhodnéné skupiny na
pracovisti.

PrestoZe mnoho vyzkuma ukazuje, Ze
organizace, které aktivné podporuji
diverzitu, maji lepsi vysledky a jsou
schopny lépe reagovat na meénici se
potreby trhu, stale existuji vyznamné
bariéry, které skute¢né inkluzi zne-
vyhodnénych skupin na pracovisti
brani. Mezi nejcastéjsi prekazky patii
predsudky, nedostateéné povédomi
aabsence vhodnych internich pravidel
a postupt. I proto se dlouhodobé sna-
Zime tyto bariéry prekonavat prostred-
nictvim vzdélavani, podpory jednotli-
vych organizaci a vytvareni prostoru
pro otevienou diskuzi.
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Netradi¢ni format posledniho setka-
ni prinesl spoustu zajimavych vystu-
pa. Cely workshop byl rozdélen do
Sesti tematickych stold, kde se kazdy
stdl vénoval specifické oblasti diver-
zity a inkluze: Zeny a muzi, mamin-
ky a tatinkové na pracovisti, lidé se
zdravotnim znevyhodnénim, cizinci,
LGBT+lidé, age management (predsu-
deéné jednani vici riznym vékovym
skupinam) a etnické skupiny. Cilem
bylo hloubéji se zamérit na problémy,
se kterymi se setkava kazda ze zminé-
nych skupin a spoleéné nalézt konkrét-
ni feSeni. VSechny stoly prosly spolec-
né workshopem s vyuzitim specialni
metodiky, ktera slouzi k identifikaci
kofenovych pric¢in problémi a jejich
prioritizaci. Zamérili jsme se zejména
nahledanikonkrétnich opatfeni, ktera
mohoubusinessovy, neziskovy a statni
sektor prijmout.

Zenyjsou prilis emotivni, do rozhodov.

pretrvavaji? Ackoliv se situace zlepsuje,
Zeny jsou stale méneé zastoupeny ve ve-
doucich pozicich. Pro posun problema-
tiky je kliéova také podpora rovného
odmeénovaniainkluzivni komunikace.
Zavérefné navrhy zahrnovaly zavedeni
mentoringovych programi, vytvareni
muzskych ambasadord zamérenych na
empowerment Zen a ukazovani success
stories ispé$nych Zen (napt. béhem on-
boardingu).

Osobni pristup a informovanost jsou
jednim z klicovych faktord pro posun

Je postizeny, bude nas tym/firmu brzdit.
Eplleptik mize byt rizikovy zaméstnanec

Jsem na voziku, nebudou mé& chtit zam@stnat

v oblasti zaméstnavani lidé se zdra-
votnim znevyhodnénim, kteri stale
éeli vysoké nezaméstnanosti a éasto
idiskriminaci. Béhem diskuzi u toho-
to stolu jsme si uvédomili, jak zdsadni
je zajistit pravni ochranu dusevné ne-
mocnych lidi a zvySeni flexibility Gvaz-
k. Spole¢nosti by mély vzdélavat své
zaméstnance a management, zajistit
asistenci a posilit spolupraci s nezis-
kovym sektorem.

O malé dité ma pecovat mama.

Védéli jste, Ze rozdily v odmeéno-
vani mezi muzi a Zenami stale

Tatinky, a to dité nema mamu?

7ena musi chtit mit dité.

Pro¢ potFebuje§ odejit z prace dri

)

acich pozic se nehodi.

ve? Vzdyt'ty nemas déti.



Zaméstnavani cizincu
Prekonavani jazykovych bariér a kul-
turni porozuméni jsou nezbytné pro

efektivni integraci. Zamysleli jste se
nékdy nad tim, jak dalezité je optima-
lizovat imigracni procesy? U tohoto
stolu zdlraznili zGéastnéni potrebu
optimalizace SEO pro lepsi vyhleda-
vaniinformaci a vyuziti sily komunity
a ambasadort. Dilezité jsou také jazy-
kové kurzy pro pracovniky jednajici
s cizinci a prepsani stranek arada do
jednoduchého jazyka.

Zaméstnavani LGBT+ lidi

Védéli jste, Ze LGBT+ komunita se
stale potyka s pretrvavajici diskrimi-
naci? A Ze priblizné 88 % pripada dis-
kriminace nebo obtéZovani zistava
ve firmach nenahlaseno? Diskutovali
jsme onutnostiimplementace metodik

to méda / epidemie (LGBT+).

It

z neziskového sektoru a vydani meto-
diky o prevenci mikroagrese. Jednémi
z Ustrednich témat stolu byl empower-
ment LGBT+ lidi uvnitf organizaci,
rovnost rodinnych benefitli, nebo tie-
ba inkluzivita HR procest a podpora
béhem tranzice.

Age Management

Védéli jste, Ze age management se tyka
v$ech vékovych skupin, nejen starsich
pracovnikd? Snardstajicim starnutim
populace je nezbytné pristupovat k za-

ryla, to nezvladne.
lidé nerozumi technologiim.

budu pracovat na
lidé v mladém kolektivu nezapadnou.

= nezkuseny. Starsi = zkuseny.

s

méstnancim vSech vékovych kategorii
srespektem a porozuménim. U tohoto
stolujsme zdlraznili potrebu zavedeni
postupti pro reSeninetolerantnihojed-
néni a propagace priklad dobré pra-
xe inkluze. Flexibilita prace je kli¢ova
pro vSechny vékové skupiny, at uz jde
omladé absolventy nebo zkusené starsi
pracovniky. Dtilezita jerovnéz podpora
pecujicich osob a vzdélavani manage-
mentu a ostatnich lidi v organizaci.

Zaméstnavani etnickych skupin

U stolu, ktery se zabyval integraci
Rom a Vietnamcti bylo pro mé nejvi-
ce pirekvapivé, Ze obé skupinyjsouv CR
stigmatizovany opaénym predsudkem.
Romové celi predsudku, ze nechté-
ji pracovat, zatimco Vietnamci jsou

Pozn. redakce: barevné ramecky obsahuji
stereotypy, které iCastnici kulatych stolit
pojmenovali (ony slony v mistnosti).

DIVERZITA

HPP, seberou mi ddchod.

povazovani za pracovitéjsi
a skromnéjs$i nez ostatni.

o A obé skupiny tyto stereoty-

py nesnasi. I protojsmehod-
né diskutovali propagaci pozitivnich
prikladd a vytvareni nestereotypniho
obrazku o téchto skupiniach v médiich
ivnasSich organizacich. Diskuze odha-
lily také nutnost legislativnich Gprav
pro pozitivni motivaci firem a vyuZi-
vani externich agentur prace.

Je Rom, bude krast.
At’se cizinci prizptsobi ve viem!

Chceme nékoho z vietnamské komunity,
protoze jsou pracoviti a skromni.

Bez Cestiny si nenajdu praci.
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POJMENUJME SVE SLONY

»Slon v mistnosti" vychazi
z anglického réeni ,to address
the elephant in the room*“, coz
v prekladu znamena ,pojme-
novat slona v mistnosti“. Sym-
bolizuje prehliZzené nebo igno-
rované problémy, které jsou tu
celou dobu s nami a jsou zcela
evidentni. V kontextu na$i ini-
ciativy vyjadruje predsudky,
stereotypy a diskriminaci, kte-
ré mnohé organizace nechtéji
nebo neumi resit. Nasim cilem
je prinést tyto problémy nasvét-
lo, otevrené o nich diskutovat
a hledat reseni, ktera povedou
ke skuteéné inkluzi. Jen tak
mizeme spole¢né odstranit ba-
riéry, které brani rozvoji spra-
vedlivého a respektujiciho pra-
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Jak si v Ceska republika stoji ve
srovnani se zbytkem svéta?

Vystupy kulatého stolu koresponduji se
smutnou tuzemskou realitou. Situace
na ¢eském pracovnim trhu zdaleka neni
idealni. Podle Indexu rovnosti Zen a muzta
od Evropského institutu pro gendero-
vou rovnost (EIGE) se Ceska republika
nachézi na 25. misté ze 27 ¢lenskych sta-
tl EU a v poslednich trech letech klesla
o dvé pricky. Rozdil v odménovani mezi
Zenami a muzi se dlouhodobé pohybuje
kolem 20 %.

Lidé se zdravotnim znevyhodné-
nim Celi vysoké nezaméstnanosti a ¢asto
i diskriminaci. Dle dostupnych statistik
je mira nezaméstnanosti osob se zdravot-
nim postizenim vice nez dvojnasobna ve
srovnani s celostatni primeérnou neza-
méstnanosti.

Cizincinaceském pracovnim trhu éeli
jazykovym bariéram a kulturnim rozdi-
lim. Navzdory rostouci pracovni migraci
chybi dostatecna podpora pro jejich inte-
graci. Zprava OECD uvadi, Ze integrace ci-
zinch na ¢eském pracovnim trhu je stale
nedostatecna.

LGBT+ komunita se potyka s pretrva-
vajici diskriminaci. Podle prizkumu IL-
GA-Europe z roku 2020 se Ceska republika
v oblasti prav LGBT+ lidi fadina 31. misto
z 49 evropskych zemi.

Starsi pracovnici Celi predsudkim
acastojsou povazovaniza méné flexibilni.
Podle studie Eurostatu ma Ceska republi-
ka jednu z nejnizsich zaméstnanosti lidi
ve véku 55-64 let v ramci EU.

S diskriminaci a segregaci na pracov-
nim trhu se setkavaji také etnické men-
Siny. Podle zpravy Evropské komise
o rasismu a diskriminaci v CR je vice nez
polovina prislusnika etnickych mensin
presvédcena, ze byli diskriminovani na

“Hzékladé svého etnického ptivodu.

\ .

covniho prostredi, ve kterém se
nikdo neciti vyélenény.

Jakozto soucéast manage-
mentu nebo HR profesionalo-
vé, mate jedine¢nou prilezitost
ménit kulturu a standardy ve
vasich firmach. Vase rozhodnuti
ajednani mohou primo ovlivnit
zZivoty vasich zameéstnancii a po-
sunout vasi organizaci smérem
k vétsi férovosti.

Je dulezZité si uvédomit, Ze
ity nejlepsi HR procesy nema-
ji smysl, pokud nerozumime
skupinam lidi, které mame
v organizaci. Bez porozuméni
jejich potrebam a problémtm
se mohou i ty nejlépe minéné
iniciativy minout a¢inkem.

Neprehlizejte tedy své "slony
v mistnosti" a aktivné pracujte
na odstranéni predsudk a ste-
reotypu. Inkluzivni prostredije
nejen spravna cesta, aleizaklad
pro Uuspéch a inovace ve firmé.
Kazdy krok, ktery udélate, mtize
znamenat rozdil - pro vase za-
meéstnance, pro vasi firmu i pro
celou spoleénost. Prfipojte se
k ndm v naSem usili a stanite se
soucasti pozitivni zmény.
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Rozvoj mistru je stale klicové téema

Marie Varnova je HR
konzultantkou ve
spoleénosti PeopleX. Kdyz
vzpomina na své prvni
setkani s personalistikou,
mluvi o ndhodé. V za¢atcich
své kariéry pusobila jako
exekutivni asistentka.
Postupem ¢asu se rozhodla,
Ze by chtéla délat néco
jiného. Ozvala se ji vgrobni
firma, ktera ji nabidla

praci v HR. ,,Ja tenkrat ani
nevédéla, co HR znamena,

ale fekla jsem si, Ze to

zkusim. A vidite, v HR jsem uz

Gtvrt stoleti a tato prace mé
ohromné bavi,” fika Marie
Vanova.

yl to konec devadesatych let

a skute¢nad personalistika

u nas byla v plenkach. Pro-

stfednictvim nadnarodnich

spole¢nosti, které se tu usazo-

valy, k ndm prichéazelo know
how moderni personalistiky. Marie
Vanova byla u toho. Pracovala témér
14 let v Danone, ve vyrobnim zavodé
v Benes$ové, jako HR Byznys Partner-
ka, pozdéji i jako personalni manazer
amanazer rozvoje organizace na zéno-
vé rovni.

ZkusSenosti z firmy,
ktera v HR predbéhla dobu
~Tam jsem se hodné naudila. Nejen ve
vyrobé, firma méla vlastni vyvoj, ob-
chod, logistiku. Za pochodu jsem si
osvojovala znalosti a dovednosti po-
trebné pro praci v HR. Danone byla
velmi komplexni firma s velmi kom-
plexnim systémem HR, z néhoz jsem
se mohla udéit. Firma podporovala
profesnirastzaméstnanci,” rika Marie
Vanova. ,,Z mého pohledu byl pfistup
firmy Danone zajimavy i tim, Ze jejich
politika byla takzvané dualni. Od za-
meéstnanct vyzadovala vysoky vykon,
ale zaroven kladla diraz na spolupraci
a socidlni aspekt. Manazeti byli zodpo-
védni za rozvoj svych lidi. Praxe v Da-
none mi dala znalosti a dovednosti na
cely zivot,” vzpomina Marie Vanova.
Dodava, ze personalni odd€leni hra-
lo ve firmé vyznamnou roli. ,V dobé,
kdy v CR jesté neexistovaly kompetené-
nimodely, tak my jsme s nimivDanone

TEXT: ALENA KAZDOVA

bézné pracovali. Byli jsme jedni z prv-
nich, kteri zacali pracovat s angazova-
nostizameéstnanct. Ve firemni kultute

byla dtlezita transparentnost a féro-
vost, tkolem lidrd bylo rozvijet lidi

amotivovatje,” vysvétluje Marie Vano-
va. Témata, ktera v Danone v HR oddé-
leni Fesila, ji ovlivnila v dalsi profesni
kariére. ,Napriklad téma angazovanos-
ti, zodpovédnostizaméstnancii a leade-
rshipu je stale velké téma. Vlastné tato

témata se objevuji jako pri¢ina vétSiny
problémd, které s firmami v projektech
dnes resim,” rika Marie Vanova.

V/grobni firmy Fesi rozvoj mistra

Po 14 letech v Danone, kdyZ méla rodi-
nu a déti, zacala uvazovat o zmeéné ve
své kariére, aby lépe skloubila pracov-
ni a osobni zivot. Vydala se na drahu
externiho HR partnera. ,,Chtéla jsem
vSechny své zkuSenosti a dovednosti
predavat dal. JelikoZ jsem znala pro-
stfedi vyroby, spolupracuji zejména
s vyrobnimi spoleénostmi. Svij pra-
covni ¢as délim mezi realizaci projek-
td, kde zirocuji své zkusenosti a mohu
uplatnit svou kreativitu, a rozvojové
zaleZitosti, jako jsou firemni trénin-
ky a kouéink. Tréninky jsou pak diky
zkuSenostem z realizace projektti pro
Gcastniky praktické, protoze nejsem
odtrzena od reality Zivota firem. Tato
dvojrole mé naplnuje a bavi. Nékdy se
musim sama nad sebou usmat, kam
jsem se jako ptivodné naprosty nezna-
lec HR, dostala,” komentuje dalsi fazi
své pracovni kariéry Marie Varniova.
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Zajimavé pro ni jsou rozvojové
projekty pro vySsi management.
Jde o individualni praci, casto kou-
¢ink, s manazery, kteri jsou tech-
nicky nesmirné vzdélani, zkuSeni
a své praci rozumeéji. Tim, Ze jsou
zaméreni technickym smérem, se
potrebuji nékdy podporit v mek-
kych dovednostech, zejména v so-
cialni a emocni oblasti. ,Empatie,
naslouchéni, emoéni inteligence
jsou pro leadership velice dulezi-
té. Témto dovednostem se v roz-
voji manazerd vénuji nejvic. Di-
lezitym tématem je komunikace.
Nové téma, které se ted objevuje, je
vnitrni integrace firmy, to zname-
nénevytvaret si konkurenci uvnitr
firmy, budovat sounalezitost vSech
s firmou, tahnout za jeden provaz,“
vypocitava témata rozvoje mana-
gementu Marie Vanova.

V manazerském rozvoji je pod-
le ni dulezité predem si konkrétné
u kazdého manazera ujasnit, na
jaké dovednosti bude skoleni nebo
trénink cilit, co individualné ma-
nazer potrebuje. ,Délam worksho-
py pred Skolenim, z nichz vzejde,
co je vlastné téma, které se ma na
Skoleni resit resit, v ¢em se chtéji
zménit, kam posunout, ¢eho chce-
me na konci rozvojového progra-
mu dosdhnout,” doporucuje Marie
Vanova.
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,V soucasné dobé se na mé firmy
nejcastéji obraceji s pozadavky na roz-
voj mistrd. Role mistra se ve firméch
meéni. Zatimco drive byl mistr ten, kdo
ve svém tymu vSe zaridi, zkoordinuje,
rozda praci..., tak nyni je mistr vedou-
cim tymu, odpovédnym manazerem,
ktery kromé doruceni vysledku musi
pracovat se svymi lidmi v tymu a reSit
people management. Naroky na jeho
kompetence, mékké dovednosti i lea-
dership rostou a firmy potrebuji, aby se
jejich mistfi kontinualné rozvijeli,” vy-
svétluje Marie Vanova, jaké pozadavky
od firem prichazeji.

Smistrynaskolenichaworkshopech
byva velmi ¢asto, takze dobfe zna rea-
litu fungovani lidi na pozicich mistri.
Vliv na témata Skoleni mistrd ma i ge-
nera¢niobmeéna. Firmy si potfebujina
mista odchazejicich matadort pripra-
vit mladou krev. ,,Casto pracuji s opera-
tory, kteri se pripravuji na roli mistra.
Pro né je to velky skok, je to vlastné ta-
kovy kariérni obrat o 180 stupnd. Kro-
mé dovednosti éasto potrebujiizmeénit
mind set ze zaméstnance na ¢lena tymu
vedeni firmy. Takova transformace
pristupu je neskutec¢né zajimava prace
ajemictijetakovouzmeénou provazet,*
svéruje se Marie Vanova.

K dal$im vyznamnym témattm, kte-
ré Marie projektové realizovala, patii
reorganizace tymu s diirazem na pre-
nos zodpovédnosti na nizsi hierarchic-
ké irovné, odménovani zaméstnancu
postavené na zaméstnaneckém pristu-
pu (angazovanosti), vytvareni kom-
petenénich modelt, fizeni zmény pri
vytvarenisdileného centra pro stiedni
Evropu, prazkumy spokojenosti/anga-
Zovanosti zaméstnanct, nastaveni vy-
konnostnich ukazateli zaméstnanct
ajejich vyhodnocovani aj.

Velka vyzva -
zména direktivniho stylu fizeni
V praci smistry abéhem jejich tréninka

¢astonarazinastereotyp, ktery vjejich
praci preziva z minulosti. ,,Byli zvykli

davat tkoly a kontrolovat, jak je lidi
plni. Prevazoval direktivni styl fizeni.
Mym hlavnim tkolem v rozvoji mis-
trt je naucit je s lidmi pracovat jinak,
nez byli zvykli. Ano, dat lidem v tymu
ukol, ale také je motivovat, prenést na
né zodpovédnost za jejich praci. Dat li-
dem v tymu dtvéru, Ze to udélaji dobre.
To je velké téma nejen pro mistry, ale
rovnézpro strednia vyssimanagement.
Pro mistry je to tézsivtom, Zejsou v ¢a-
sovém tlaku. Proto se jim muze zdat di-
rektivni fizeni nejjednodussi, ale dlou-
hodobé neni tak efektivni a také neni
vibec akceptovatelné pro nastupujici
generacezaméstnanci. Mladiocekava-
ji samostatnost a prostor. Direktivnost
byva jednou z pricin i dalsich problé-
mi, které dnes firmy resi, napt. reten-
ci, zodpovédnosti, schopnosti prijimat
a chapat zmény,” rika Marie Vanova.
Ve skolenich pro mistry majesté dal-
§i téma, které se zménou stylu rizeni
souvisi. Dovednost davat a a prijimat
zpétnou vazbu. ,Casto se ve vyrobé se-
tkavam s nazorem, Ze vedouci jsou ve
své roli od toho, aby odchytavali chy-
by ostatnich a na chyby upozornovali.
Dobra prace je povazovana za samoziej-
most. Pochvala se moc nenosi, spis se
bere jako projev slabosti vedouciho.
Paradox je v tom, Ze ti sami lidé chtéji
slySet slova uznani za svou snahu od
svych nadrizenych. Na tréninku se
s mistry u¢ime davat a prijimat nega-
tivni zpétnou vazbu tak, aby neuraze-
la, ale pomahala. U¢ime se, jak to fict
prirozené. U¢ime se v§imat si ,téch sa-
mozrejmosti“, za které mohou chvalit.
Kdyz si to pak mistri vyzkousi v praxi
ve svém tymu, zasnou, jak motivujicije
tonastroj. Pfitom je to drobnost, ktera
nic nestoji,” usmiva se Marie Vanova.



Mistfi a adaptace novacku
Dal$im zajimavym tématem, které ve
firmach Marie Vanova resi, je nasta-
veni procesu adaptace a onboardingu.
V tomto procesu jsou mistti klicovi.
,Dulezité je, aby si nasli na zaskolovani
novackd ¢as. Kdyz ma mistr pod sebou
80 lidi, je to mnohem tézsi, nékdy az
nemozné. Ale mlZe novacka predat
team leadrovi nebo predakovi a pak
jen ziskavat zpétnou vazbu, jak pro-

ces adaptace probih4, a pripadné se
pravidelné snovackemiteam leadrem
setkavat, aby sdileli, jak to jde nebo ne-
jde, kde vznikaji néjaké problémy,” rika
Marie Vanova. Nékteré firmy maji za-
jem o nastaveni mentoringu, ktery 1ze
Uspésné vyuzit treba pri spolupraci
ruznych generaci v tymu nebo pri za-
ucovani absolventt skol. V mentorin-
gu je podle ni nesmirné dulezité, aby
mistFi nebo manazeti dokazali lidem
naslouchat.

Ve vyrobé se potkava i se smiSenymi
multikulturnimi tymy. ,,Malokdy se
setkam s vyrobni firmou, kde cizinec
neni. Problémy jsou nejcastéji v komu-
nikaci, kdyz cizinec nerozumi ¢esky
amistrjiny jazyk neovlada. Firmy toto

PRACE A JA

bézZné resi cizojazycnymi napisy a pra-
covnimi navodkami. Vétsina firem uz
alema vtymech team leadry nebo koor-
dinatory, cizince, kteri uz mluvi cesky
a kteri cizinclim pri praci nebo $koleni
tlumoci. Moc se mi libi, jak v této pro-
blematice mohou pomoci nové tech-
nologie; v nékterych progresivnich
firmach davajilidem k dispozici chytré
telefony, které dokazou pracovnikiim
simultanné prekladat do jejich jazyka
to, co po nich $éf chce,” popisuje svou
novou zkusenost z praxe Marie Vanova.

Nejatraktivnéjsi benefit?
Volny cas!
Pridava jesté dalsi poznatek ze své pra-
xe ve vyrobnim sektoru, ktery se tyka
naborua konkurenceschopnosti firem.
V posledni dobé mezi uchazeci klesa
zajem o praci na vicesménné provo-
zy. Pokud je provoz jednosménny, ma
v naboru vétsi Sanci oslovit volné kan-
didaty na trhu a také ma vétsi Sanci, Ze
lidé ve firmé déle vydrzi. Dokonce i za
niz$i mzdu nez nabizi sménny provoz.
,Volny ¢as se stava velkym benefitem,”
rika Marie Vanova. Tvrdi, Ze nejméné
atraktivni je pro nastupujici generace
sménny provoz. O nepretrzitém provo-
zu rika, Ze ma vyhodu, protoze si lidé
mohou volno podle planu smén pospo-
jovatinanékolik dniza sebou, takze se
jim lépe planuje osobni zivot.

Kdyz s Marii Vaniovou mluvite o jeji
praci, vnimate energii, s jakou o praci
hovori, citite, jak moc ji bavi. ,,Vzdyc-
ky mé ohromi, kdyz vidim plaminky
radosti v o¢ich lidi, se kterymi pracu-
ji, kdyz pro né nastane “aha moment’,
vyreSeni jejich problému. To je pocit
k nezaplaceni, najednou vite, Ze to, co
délate, ma pronékoho smysl. Nabiji mé,
kdy?Z ¢lovek po setkani se mnou je vniti-
né klidnéjsi a spokojenéjsi,” bilancuje
Marie Vanova.
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Soutéz COMPANY CULTURE
COMPETITION pro vysokoskolské
studenty zamérena na firemni
kulturu, kterou usporadala
Asociace korporatnich
ombudsmant (AKO), ma za
sebou Uspésny prvni ro¢nik.
Finale soutéze probéhlo 13.
¢ervna 2024 na pidé Provozné
ekonomické fakulty CZU v Praze.

ompany

ompetition

outéz organizovala
Asociace korporat-
nich ombudsmant,
ktera sdruzuje om-
budsmany pro za-
méstnance. Ti svou
¢innosti pomahaji ve fir-
mach zvySovat spokojenost
zameéstnanct, vytvari pra-
telskéanekonfliktni pracov-
ni prostredi a v neposledni
radé jsou ombudsmané
podstatnymi tvirei firem-
ni kultury. I proto se soutéz
zameérila pravé na firemni
kulturu. Finale, v némz stu-
dentské tymy predstavily



své prezentace, které reSily
konkrétni zadani, bylo vel-
mi inspirativnim setkanim

studentt, odbornikd zpraxe

a akademik.

A jaka cesta do finale ved-
la? 4. brezna 2024 spustila
AKO soutézsezamérenimna
firemni kulturu pro vysoko-
Skolské studenty prezenéni
formy studia, s cilem propo-
jovat teoriia praxi. Studenti
méli moznost do konce dub-
na2024 pracovat naredlnych
pripadech z praxe a firmy
zase mohly nahlédnout pod
poklicku premysleni nastu-
pujici generace.

Tymy studentt pracova-
ly na pripadovych studiich
hlavnich partnert akce, kte-
rymibyly Filipaa.s., Monde-
1éz International a Pivovary
Staropramen s.r.o.. V kvét-
nu vybrali hodnotitelé
z téchto firem tri nejlepsi
prace za kazdy pripad, které
postoupily do finale.

13. Cervna na zaveérecné
akci, zvolila odborna komi-
se slozena z 21 akademikl
a odborniki z praxe poradi
na stupnich vitézi. Diky
soutézi se studenti propojili
sfirmami a ziskali praktické
zkusSenosti. Navic soutézili
o velmi atraktivni ceny.

Program obohatila vy-
stoupeni zastupcli byznysu,
akademické sféry a pora-
denstvi. Leos Vrbata, majitel
skupiny Filipa, ve své pre-
zentaci vysvétlil, pro¢ maji
v jeho firméch firemniho
ombudsmana a jak je diilezi-
té mit ve firmé takovou pozi-
ci. O firemnikultureaotom,
jak ji ménit, hovoril Jifi Ha-
vel, People Care Director
spoleénosti Notino. Gabriela

Sim$ova, HR konzultantka,
sdilela své zkuSenosti z tvor-
by firemni kultury, kterou
prirovnala k osobnosti. Kaz-
da osobnost je jina a to plati
podle ni i pro firemni kultu-
ry. O spolupraci univerzity
a firem hovoril Ing. Roman
Kvasnicka, Ph.D., prodékan
PEF CZU.

Jak vypadala zadani
pripadovych studii?
Vzit se do role ombudsma-
naavyresit stiznost tymu
na nekompetentnost ma-
naZera a jeho nevhodné
chovani vaci tymu i za-
kaznik@m. Jinak hrozi
odchod vétSiny zamést-
nancd.
Navrhnout wellbeingové
aktivity pro rizna oddé-
leni mezinarodni spolec-
nosti tak, aby byly prak-
tické a realistické. A to
vSe v situaci, kdy spole¢-
nost o své zameéstnance
jiznadstandardné pecuje.
Nebonavrhnout vroli HR
reditele firmy, jak vylep-
Sit mezigeneraéni dialog
a tymovou spolupraci
na pracovisti, a to ne-
jen mezi ¢leny tymu, ale
také mezizaméstnancem
ajeho nadrizenym.
Zadani pripadovych stu-
dii se mohla zdat na prvni
pohled snadna, ale z praxe
vime, Ze vymyslet v téchto
oblastech néco nového, in-
spirativniho a realizovatel-
ného, rozhodné neni jedno-

duché. Studentské tymy to
dokazaly.

Koneé&né poradi

na stupnich vitézl

Pripadova studie Filipa a.s.:

1. Misto - tym Accord Co-
llective z Ceské zem&dél-
ské univerzity v Praze

2. Misto - tym Kadesaci
z Vysoké §koly finanéni
aspravnia.s.

Prvni roénik

COMPANY CULTURE
COMPETITION

v Gislech

Nasocialnich sitich bylo
osloveno vice nez97 000
osob z cilové skupiny, re-
alny dosah byl ale mno-
hem vétsi, jelikoz soutéz
sdileli i akademici na
zapojenych vysokych
skolach a univerzitach,
partnerina svych sitich
a studenti mezi sebou.

Poradatelé oslovili 22
vysokych skol a univer-
zit naprimo a dalsich 40
informaénim e-mailem.
Pomohl také newsletter
od People Management
Fora. Nakonec se zapoji-
li studenti ze 6 vysokych
skol ¢i univerzit.

Prihlasilo se 32 tym1,
celkem 102 studentt
a sva reSeni dodalo 27
tyma.

Hlavni partneri sou-
téze Filipa, Pivovary
Staropramen a Monde-
lezInternational vybrali
devét finalista, za kaz-
dou pripadovou studii
tri nejlepsi tymy. Jeden
tym vyhral Cenu divakd,
za celkové nejlepsi praci.

3. Misto - tym KaJaKon
z Vysoké §koly finanéni
aspravni a.s.

Pfipadova studie
Pivovary Staropramen
S.r.o.:

1. Misto-Tym NTM z Vyso-
ké skoly chemicko-tech-
nologické v Praze

2. Misto - Tym Aces z Vyso-
ké skoly finanéni a sprav-
nia.s.

3. Misto - Tym Pivonky
z Vysoké Skoly technické
a ekonomické v Ceskych
Budéjovicich

Pfipadova studie

Mondelez International:

1. Misto - Tym OKA z Jiho-
¢eské univerzity v Ces-
kych Budéjovicich

2. Misto - Tym Mamamia
z Vysoké skoly finanéni
aspravni a.s.

3. Misto - Tym VIM z Vyso-
ké skoly financ¢ni a sprav-
nia.s.

Cenu divaki od poradatele
soutéze AKO ziskal tym Ac-
cord Collective z Ceské ze-
méde€lské univerzity v Praze.

Velké podékovani patri
vSem partnerim soutéze —
hlavnim partnerim: spo-
leénostem Filipa, Pivovary
Staropramen, Mondelez
International.

Partnertim Valeo, OKBa-
se, Coca-Cola HBC Cesko
a Slovensko, Edenred Ceska
republika, Seduo.cz, Ebel
Coffee. Medialnim partne-
rim People Management
Forum a Recruitment Club.
A také univerzitnimu part-
nerovi Provozné ekonomic-
ké fakulté CZU v Praze.
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Makej napl

Zaméstnanci rozviji vlastni
projekty s jistotou piného
platu.

arketingova agentura Ogil-

vy predstavuje novy a na

pracovnim trhu ojedinély

benefit - program Lift, kte-

ry podporuje zaméstnance

vjejich tvlréich ¢i podnika-
telskych zameérech a vénuje jim po dobu
Sesti mésictinajejich realizaci polovinu
pracovniho ivazku, a to se zachovanim
plné vyplaty.

Uvedeni programu je soucasti revi-
ze benefitl, aby vice vychazely vstric
dnes$nim potrebam a ocekavanim za-
meéstnanct. Kromé toho agentura letos
predstavila tzv. My Day - jednodenni
placené volno, které je mozné éerpat
pro osobni tcely kazdy mésic.

Napad na Lift se zrodil v hlavé Jiriho
Jona, $éfa strategie a consultingovych
sluzeb v Ogilvy a lektora Vysoké skoly
kreativni komunikace. ,,Kazdy rok se
studentd na zacatku semestru ptam,
kde vidi své budouci uplatnéni, jest-
li v agenture, na strané klienta nebo
chtéji vlastni projekt. Dfive se odpoveé-
di pohybovaly v poméru 40/20/40, dnes
uZzje to zhruba 20/10/70," ¥ika Jiti Jon.
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Podnikani jako moznost
seberealizace

Tento trend je patrny nejen u nas, ale
i ve svété — napt. ve Velké Britanii vice
neztretinalidi napric¢ populacizvazuje,
Ze letoszacne vedle zaméstnaniisvlast-
nim podnikanim. Mezi mladymi od 25
do 30 let je to dokonce 69 %. Divodem
pritom neni jen privydélek, dulezita
je i moznost seberealizace a rozvijeni
vlastnich zajm.

»,Na prvni pohled tento fenomén za-
meéstnavatelm do karet priliS nehraje.
Reklamni obor se ale bez kreativnich
apodnikavych talenti neobejde, takze
jsme zkusili zajmy obou stran propo-
jit praveé prostrednictvim Liftu. Ti, co
jim projdou, nebo minimalné pripra-
vi a odprezentuji svij projekt vcetné
obchodniho planu, ziskavaji mnohem
Sirsi kontext pro premysleni nad byz-
nysem i znackou,” rika Jon.

Na to navazuje Dora Grimova, Pe-
ople Director Ogilvy: ,Podnikatelské
zac¢atky byvaji velmi nejisté, hlavné fi-
nané¢né. Zadaji si spoustu ¢asu a energie
na uvedeni vlastniho napadu v zivot,
a to mnohdy nejde dohromady s praci
naplny tivazek. Proto vitéz, ktery svym
projektem porotu nejvice nadchne, do-
stava moznost pracovat ptl roku na po-
lovi¢ni Givazek s jistotou, Ze mu kazdy
mésic na Géet prijde celd vyplata.”

Do programu se muze prihlasit kaz-
dy zaméstnanec, ktery pracuje mini-
malné na 80 % uvazku, s vyjimkou
managementu, direktorskych a jinych
tidicich pozic. Podminkou je, aby dany
projekt nebyl v primé konkurenci
s éinnosti Ogilvy. PrihlaSené projekty
posuzovala porota sloZena ze zastupct
managementu.

Porota dava cenné zpétné vazby

V pilotnim ro¢niku Ogilvy Liftu zvitézi-
laLinda Bui, Account Executive z tymu
Ticino, ktera se svou sestrenicizalozila
znacku ruc¢né vyrabénych koralkovych
Sperkt Rinni pro zeny milujici léto
a atmosféru s tim spojenou. ,,Svému
projektu vérim od samého pocatku,
presto jsem byla z prezentace pred
managementem nervézni - zbytecné.
Dostala jsem spoustu cennych dopo-
ruceni, jak projekt posunout. V nasle-
dujicim ptlroce se zamérim hlavné
na upevnéni zaklad podnikani - chci
najit spolehlivé dodavatele kvalitnich
materiald, rozjet prezentaci produkta
nasocialnich sitich a navazat spolupra-
ci s influencery. Dal$im krokem bude
automatizace procesti, abych se po piil
roce mohla vratit zpatky ke své praci
v Ogilvy na plny Givazek.“

Kromeé Liftu agentura letos predsta-
vilazaméstnanctim dal$i novy benefit -
kazdy mésicjeden den placeného volna
nad ramec zakonné a vérnostnidovole-
né. Tim se ro¢ni fond placeného volna
navysil o dvanact dni na celkovych tri-
cet sedm dni. Jak Lift, tak My Day jsou
odpovédina zpétnou vazbu zaméstnan-
¢t Ogilvy a vychazejiz podrobného ma-
povani benefiti v agenturach na trhu,
které probéhlo na zac¢atku roku.



hr forum

by Paople Managemant Forum

Asociace personalisti CR ve spolupraci s PMF pfipravuje

Legislativni forum 2024

Aktualni pracovné pravni legislativa

2 1 / 1 1 / 20 24 Konferenéni sal MSMT, Karmelitska 529/7, Praha 1

Flexibilni novela zakoniku prace - vystoupi zastupce MPSV.

Co pfFinese smérnice EU o rovhém odménovani muzl a Zen?

Jak je legislativné ukotvena Al a co z toho plyne pro HR? Zkusenosti firem.
Panelova diskuze: Jak se byznys vyrovnava se zménami DPP a DPC

aneb nezavadime plosné Svarcsystém?

Inspekce prace: Co kontroluje a jaka je statistika nejcastéjsich pripada?
Jak do toho zasahl whistleblowing?

Hlavni partner ‘
Vice informaci
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excellence award

HREA SUMMIT 2024
24.10.2024

Vyskocilova 1561/4a, 140 00 Praha 4 - Brumlovka
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V HR Excellence Awards (HREA) ocefiujeme nejlepsi HR projekty
za poslednich 12 mésicd.

Prijdte si poslechnout prezentace soutéZicich. Letosni prezentace jsou opét velmi inovativni, plné
inspiraci a skvélych napadu. VyuZijte jedineCnou moznost seznamit se v jediném dni se vsemi HR
projekty prihlasenymi do soutéZe HR Excellence Award, inspirovat se jimi a diskutovat s jejich
autory. V zavéru se uskuteéni slavnostni vyhlaseni viech kategorii soutéZe a prfedani cen véetné
Ceny vefejnosti, o které budou na misté hlasovat Gcastnici v sale.
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