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Studijni materialy pro genderové auditory a auditorky pripravilo sdruzeni Aperio vramci projektu
Prolomit Vlny - Zrovnopravnéni muzd a Zen na trhu prace realizovaného koalici proEquality, financovaného
Iniciativou Spolecenstvi EQUAL.

Projekt Prolomit Vlny se zaméruje na prosazovani rovnych prilezitosti pro Zeny a muze na pracovnim trhu.
Jeho cilem je vyvinout systémova opatreni, kterd odbouraji ¢i utlumi genderové stereotypy a napomohou
k odstranéni stavajicich nerovnosti na trhu prace. Projekt je rozdélen do Sesti pracovnich programd, které
tematicky pokryvaji faze Ucasti na pracovnim trhu, a problémy, kterym Zeny a muzi mohouv pribéhu pracovni
drahy Celit: vzdélavani, zaméstnanci, zaméstnavatelé, politika, rovné odménovani a mainstreaming. Blizsi
informace o projektu naleznete na www.proequality.cz.

Sdruzeni Aperio se podili na realizaci pracovniho programu ,zaméstnavatelé”. Cilem tohoto programu
je informovat zaméstnavatele o prinosech rovného zachazeni se Zenami a muzi na pracovistich a nabidnout
jim nastroje k jeho praktickému prosazovani. Jako zakladni nastroj pro prosazovani genderové rovnosti
u zaméstnavatelskych subjektd byl zvolen genderovy audit, tj. posouzeni postupd pouzivanych ve firmé
z hlediska napliovani principl genderové rovnosti a naslednd formulace doporuceni, kterd napomohou
k vyrovnani podminek Zen a muzd a tim k efektivnéjsimu vyuzivani lidskych zdroja.

Pilotni realizace genderového auditu probéhne celkem v péti firmach v regionech CR avjedné firmé
v Praze. Tym expert0 a expertek pro realizaci auditu bude proskolen na auditorském kurzu v breznu a dubnu
2007. Obsahem prvniho bloku budou teoretické informace z vybranych oblasti, druhy blok bude zaméren na
prakticky nacvik dovednosti potfebnych pri realizaci auditu.

Studijni materidly pro genderové auditory a auditorky obsahuji prehled zakladnich informaci z prvniho
teoretického bloku auditorského kurzu realizovaného v breznu 2007. Poskytuji zakladni teoreticky ramec
pravnich predpisl souvisejicich s prosazovanim genderové rovnosti na trhu prace, priklady konkrétnich
projevi genderové nerovnosti na pracovisti a zakladni pravidla pro vybrané oblasti komunikace a vyzkumné
metody potrebné pri realizaci auditu.

Studijni materialy byly vytvoreny jako podklad pro Skoleni genderovych auditorek a auditord, v jehoz
prdbéhu budou jednotlivd témata rozvedena v prednaskach a diskusich. Studijni materiadly nejsou urceny
pro samostudium bez Gcasti na Skoleni.
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1. ORGANIZACE A ORGANIZACNi PROCESY

Petr Vrzacek

Uvob

Autor se pokusi ¢tenardm/rkam nabidnout hlavni informace, které by jim mély usnadnit orientaci
v organizacnim Zzivoté. Ta by auditordm a auditorkdam méla pomoci pfi zvladani hlavnich Ukoli spojenych
s provadénim socialniho auditu.

1.1. VZNIK ORGANIZACE

Kazda organizace vznika za néjakym Gcelem. Ten definuje zrizovatel/lka a je zpravidla obsazen v zakladaci
listiné. Zakladaci listina zpravidla obsahuje presny nazev organizace, dale pak vymezeni jejiho ucelu, mize
obsahovat vycet klicovych organizacnich jednotek. Presny obsah zakladaci listiny a postup pfi zakladani
stanovuji zakony, kterymi jsou:

* Pro akciové spole¢nosti a spole¢nosti s ru¢enim omezenym: Zakon ¢. 513/1991 Sb. Obchodni zakonik;
e Pro obdanska sdruzeni: Zakon ¢. 83/1990 Sb. O sdruzovani ob¢an(;

* Pro obecné prospésné spolecnosti: Zakon ¢. 248/1995 Sb. O obecné prospésnych spolecnostech;

* Pro nadace a nadacni fondy: Zakon ¢. 227/1997 Sb. O nadacich a nadacnich fondech;

* Pro cirkve a Gcelova zafizeni cirkvi: Zdkon ¢. 3/2002 Sb. O cirkvich a ndbozenskych spoleénostech.

1.2. FUNGOVANi ORGANIZACE

K tomu, aby organizace byla Zivotaschopnou, musi byt, podle Plaminka (2000: 18], uziteénou, efektivni,
stabilni a dynamickou. K dosazeni téchto kvalit je tfeba, aby byla Fizena. Ridit vtomto smyslu znamena,
vénovat se zakladnim manazerskym cinnostem: planovani, organizovani, vybéru pracovnikd, vedeni lidi,
kontrolovani, dale pak analyzovani, rozhodovani a implementovani.

1.2.1. PLANOVANI

Nejlepsi svédectvi o kvalité planovani v organizaci vydavaji plany. Ty zpravidla mohou byt dlouhodobé,
tehdy se nazyvaji strategické, nebo strednédobé a kratkodobé. Zpracovanim strategického planu byva
zpravidla povéren/a vykonny/a reditel/ka. Povéreni obvykle prichazi ze strany spravniho organu, napr.
spravni rady. Strategicky plan nasledné schvaluje valnd hromada nebo predstavenstvo organizace. Kazdy
strategicky plan se sklada ze dvou hlavnich ¢asti, analytické a programovaci, které mohou dopliovat dalsi
podplrné dokumenty.

1.2.2. ORGANIZOVANI

Vystupem organizovani je organizacni struktura na jedné strané a popisy organizac¢né vyznamnych procest
na strané druhé. Organogram, tedy popis organizacni struktury, obsahuje jednak nazvy pozic, jejichZ obsazeni je
nezbytné pro zdarny chod organizace a zobrazuje vzajemné vztahy mezi existujicimi organizacnimi oddélenimi
a pracovniky/nicemi. Ke kazdé pracovni pozici by mél existovat popis pracovni ¢innosti, soupis kvalifikacnich
predpokladd, dale k ni mlze byt prirazen vycet pravomoci a odpovédnosti daného pracovnika/nice.

Dalsim znakem vyspélosti organizace je mira koordinace internich procest. Zakladnimi procesy jsou:

a) Vyrobni proces, resp. proces poskytovani sluzby, dale pak procesy monitorovaci a inovadni;
b) Procesy finanéniho rizeni;

c] Marketingové procesy a procesy zamérené na public relations;

d) Procesy vnitrni komunikace.



1.2.3. RizeNi Lipi
Mezi klicové organizacni procesy, které je mozné zaradit do oblasti personalniho rizeni, patri:

al planovani;

b) vybirani;

c) zapracovani;

d) hodnoceni a motivovani;

e) vedeni personalni dokumentace;
f) zvySovani kvalifikace;

g) odménovani;

h) zménéni pracovniho zarazeni.

Za realizaci proces( dotykajicich se personalniho rizeni zpravidla odpovida vedouci personalniho Useku.
Planovani poctu pracovnich mist, véetné navrhovani potfebné kvalifikace jimi obsazenych pracovniki/nic,
vychazi z organizacni strategie.

Vybirani zaméstnanc(/kyn v souc¢asné dobé probihd mnoha zplsoby, pri¢emz je z dlvodu snizeni ndkladd
spojenych s obsazovanim pracovnich mist tendence pouzivat sofistikované metody.

Ucelem zapracovani zaméstnance/kyné je snaha dosahnout efektivné, tedy fizenym zpCsobem, jeho/
jejiho maximalniho pracovniho vykonu. Mira standardizace procesu zapracovani do zna¢né miry zavisi na
narocnosti vykonavané pracovni ¢innosti.

Hodnoceni zaméstnancl/kynn v dobre Fizenych organizacich probihd uvsech pracovnikd/pracovnic
pravidelné, jednou nebo dvakrat do roka. Pri hodnoceni se vedouci pracovnici/ce, podle predem definovanych
hodnoticich kritérii, vyjadfuji k vykonu zaméstnance/kyné a seznamuji jej/ji s obsahem hodnotici zpravy.
Opacné pak zaméstnanci/kyné maji moznost hodnotit své primé vedouci pracovniky/ce. V idedlnich pripadech
je hodnoceni transparentné propojeno se zaméstnaneckym odménovanim. Navrh na vysi odmény by mél
podavat primy nadrizeny/na. Vystupem hodnoceni je také plan rozvoje kazdého zaméstnance/kyné. Plan
obsahuje vycet vzdélavacich cill, ke kterym byva pripojen popis zplsob jejich dosazeni.

Vedouci personalnich Usekl odpovidaji za sbér, archivaci a aktualizaci obsahu tvoricich zéklad
zaméstnaneckeé slozky. V ni se bude nachazet Zivotopis, motivaéni dopis, pracovni smlouva, platovy vymer,
popis pracovni ¢innosti, souhrn hodnoticich zprav a pland osobniho rozvoje. PFiloZzeny mohou byt kopie
certifikatd dokladajicich zaméstnancovu/¢inu odbornost, pripadné jazykové nebo pocitaové dovednosti.

V ramci zmény pracovniho zarazeni dochazi k prevedeni zaméstnance/kyné na stejnou pozici v jiné
organizacni jednotce, nebo prevedeni na zcela novou pozici formou povySeni respektive sesazeni. Tyto zmény
nastavaji zvlasté pri restrukturalizaci organizace, konkrétnéji pak pfi procesech centralizace nebo naopak
decentralizace organizacnich struktur nebo procesg.

1.2.4. VEDENI

Mnohé organizace majivytvoreny postupy, kterymive svych manazerech/rkach podporuji rdstvidcovskych
kompetenci. Mezi ty patrivizionarstvi. Manazefi/rky by méli/ly mit za kazdé situace predstavu, jak ma vypadat
budoucnost jimi rizené organizace. Tato predstava musi byt pro ostatni zaméstnance/kyné pritazlivd, musi
je motivovat, vyzyvat k jednani. Nasledné musi management umét vizi jednoduchym, vSeobecné prijatelnym
zpUsobem komunikovat, a byt ji oddany.

1.2.5. KONTROLOVANI

Kazdy organizacni proces je mozné chapat jako transformaci vstup@ na vystupy. Rizeni této transformace
vyzaduje, aby méli/ly povéreni pracovnici/ce dostatek informaci o kvalité vstupl, dokazali/ly monitorovat
kvalitu probihajiciho procesu nebo podminek, ve kterych proces probiha. Ke kontrolovani musi dochazet
pravidelné v zasadé véemi zaméstnanci/kynémi dané organizace. Mnohé organizace se ve vlastnim zajmu
a nékdy také na zakladé platnych zakonG samy uchéazio pravidelné provadénou kontrolu externimi pracovniky/
cemi. Vedle financ¢niho auditu, existuje celad fada dalsich auditl, z nichZ mnohé se zaméruji na organizacni
procesy, které jsou vyznamné pro Zivotaschopnost organizace. Mezi tento druh auditu patfii audit genderovy,
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ktery by se docela dobre mohl stat soucasti auditu personalniho Fizeni. Mezi pouZivané systémy méreni
kvality patri 1SO 9000 a EFQM Excelence model ISO 9000.

1.3. ZAVER

Tento studijni text je Uvodem do organizac¢niho a managerského Zivota. SnaZil jsem se ¢tenari/rkam
nabidnout ucelené predstaveni organizacnich procesd, které v souhrnu maji vliv na prestiz a spolecenské
postaveni organizace. Vtextu pouzivdm odkazy na autory/rky a publikace, které zajemc@m/kynim
zprostredkuji vice informaci k vybranym tématdm. Mym cilem nebylo odhalovat hloubku manaZerského
poznani, ale vice se soustredit na celkovy pohled a vzajemné vazby mezi procesy, které se v rdzné kvalité
a intenzité odehravaji v mnoha organizacich, s jejichz produkty nebo sluzbami denné prichazime do styku.
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2001.
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2. PRAVNi MINIMUM

Jitka Kocianova

Tato Cast nazvana pravni minimum si klade za cil upozornit na pravni aspekty spojené s prosazovanim
genderové rovnosti a zabranéni diskriminace a ziskani pravniho prehledu v oblasti genderové rovnosti
a zabranéni diskriminace v pracovnépravnich vztazich. Poskytneme jednak prehled pravnich predpisd,
které se jakymkoliv zplisobem dotykaji uvedené problematiky, hlavné véak rozebereme prislusna ustanoveni
zakoniku prace a zdkona o zaméstnanosti. Zejména se zamérime na povinnosti zaméstnavatell a prava
zaméstnancd/kyn v souvislosti s formalnim nastavenim genderové rovnosti u zaméstnavatell, jaké Gdaje
je mozno sledovat ¢i pozadovat, jaké dokumenty k tomuto slouzi a jakym zpdsobem by mély fungovat
mechanismy na ochranu zaméstnancd.

2.1. ZAKoN €. 262/2006 SB., ZAKONIK PRACE, VE ZNENi POZDEJSicH PREDPISU (DALE JEN ,,ZP")
S ucinnosti od 1. 1. 2007 plati novy zakonik prace ¢. 262/2006 Sb. Ten ve své Upraveé tykajici se rovného
zachazenia zdkazu diskriminace odkazuje na zvlastni pravni predpis, tzv. antidiskriminacni zakon, ktery vsak
doposud nebyl schvalen. Novy zakonik prace odkazuje na neexistujici predpis jednak pokud jde o definici
tak dalezitych pojmd jako je prima diskriminace, neprimé diskriminace, obtéZovani, sexualni obtéZovani,
pronasledovani, pokynk diskriminacia navadénik diskriminacia pripady, kdy je rozdilné zachazenipripustné,
ale také v Gpravé pravnich prostredkd ochrany pred diskriminaci v pracovnépravnich vztazich. Z tohoto
hlediska je nova pravni Uprava vice nez nedostatecnd a pokud jde o zasady rovného zachazeni a zakazu
diskriminace krokem zpatky, a to navzdory tomu, Ze pravé tyto dvé zasady uvadi nova Uprava zakoniku prace
jako zékladni zdsady pracovnépravnich vztahd.
Nasledujici text uvadi komentar k prislusnému ustanoveni ZP nebo pouze upozornuje na prislusné
ustanoveni ZP. Povinnosti zaméstnavatele jsou zdGraznény tuénym pismem. PFi studiu tohoto materialu
doporucujeme pouzit ZP a precist si vzdy prislusny paragraf.

2.1.1. ZAKLADNI ZASADY PRACOVNEPRAVNICH vzTAHU- § 13, § 14

V § 13 ZP stanovuje obecné principy - zasady pracovnépravnich vztahd, které ma zaméstnavatel za
povinnost dodrZovat. Zasada rovného zachazeni, zakaz jakékoli diskriminace, zasada stejné odmény za
stejnou praci (§ 13 odst. 2 pism. b) a c] zakoniku prace] jsou pak dale v zakoniku podrobnéji upraveny v § 16.

2.1.2. ROVNE ZACHAZENI, ZAKAZ DISKRIMINACE A DUSLEDKY PORUSENi PRAV A POVINNOSTi VYPLYVAJICiCH
Z PRACOVNEPRAVNICH VZTAHU - § 16, § 17

Celé ustanoveni § 16 lze povazovat za stézejni pro reseni otdzek genderové rovnosti:

V § 16 odst. 1 je zakotvena povinnost zaméstnavatell zajisStovat rovné zachazeni se viemi zaméstnanci,
pokud jde o jejich pracovni podminky, odménovani za praci a o poskytovani jinych penézitych plnéni
a plnéni penézité hodnoty, o odbornou pripravu a o prilezZitost dosahnout funkcniho nebo jiného postupu
v zaméstnani.

8 16 v odstavcich 2 a 3 nastoluje otazky diskriminace, diskriminace primé a neprimé, obtézovani, sexualni
obtéZovani, pronasledovani, pokyn a navadéni k diskriminaci a kdy se o diskriminaci nejedna. VSechny tyto
zavazné otazky by mél resit zvlastni zakon a tim je dlouho pripravovany a jiz pripraveny, ale bohuzel doposud
neschvaleny antidiskriminacni zakon. V soucasné dobé je v nové podobé predkladan k pripominkovani.

Zakonikem prace je zakazana jakakoli diskriminace (§16 odst. 2 ZP). Zakaz diskriminace zaméstnanc(
z ddvodu jejich prisludnosti k pohlavi je podstatou principu rovného zachdzeni s muzi a Zzenami (viz nize
napr. vstup do zaméstnani - zenu neprijmu, protoze pecuje o dvé nezletilé déti), jednalo by se o diskriminaci
primou. K pfimé diskriminaci dochazi, kdyz se z muZzi a Zenami zachazi odlisné, napr. pokud jde o mzdu, a to
vyhradné na zakladé jejich pohlavi. Prfima diskriminace zahrnuje rovnéz diskriminaci z d@vodu téhotenstvi
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a materstvi, protoze tyto ddvody jsou neoddélitelné spjaty s prislusnosti ke jednomu pohlavi; napr. kde je
Zené odpirdano zaméstnani, odborna priprava nebo povyseni jen proto, Ze je téhotna.

Zakazana je jak diskriminace prima, tak neprima (§16 odst. 3 ZP). Nepfima (skryta) diskriminace je
stav, kdy zjevné neutralni opatreni, kritérium nebo praxe, znevyhodnuje podstatné vétsi podil osob jednoho
pohlavi (odlisné zachazeni se zaméstnankyni a zaméstnancem), ledaZe takové opatreni, kritérium nebo
praxe je vhodné a nezbytné a mdze byt ospravedlnéno objektivnimi faktory, které se netykaji pohlavi. Napr.
u zaméstnavatele vétSina zaméstnankyn pracuje na zkraceny pracovni Uvazek a v kolektivni smlouvé by
bylo ujednani, ze zaméstnanclm pracujicim na zkraceny pracovni Uvazek nenalezi prispévek na penzijni
pripojisténi - toto ujednani by se dalo oznacit jako nepfima diskriminace.

Zaroven je v § 16 odst. 3 uvedeno, Ze za diskriminaci se nepovaZuje ,rozdilné zachazeni v pripadech
podle odstavce 2, pokud z povahy pracovnich ¢innosti nebo souvislosti vyplyva, Ze tento ddvod predstavuje
podstatny a rozhodujici poZzadavek pro vykon prace, kterou ma zaméstnanec vykonavat, a ktery je pro
vykon této prace nezbytny; cil sledovany takovou vyjimkou musi byt opravnény a pozadavek priméreny. Za
diskriminaci se rovnéz nepovazuje doCasné opatreni zaméstnavatele smeérujici k tomu, aby pfi prijimani
fyzickych osob do pracovnépravniho vztahu, pfi odborné pripravé zaméstnancl a prilezitosti dosahnout
funkéniho nebo jiného postaveni v zaméstnani bylo dosazeno rovnomérného zastoupeni muzl a Zen, pokud
k takovému opatreni existuje ddvod spocivajici v nerovnomérném zastoupeni muzl a Zen u zaméstnavatele.”
Mluvime zde o tzv. pozitivnim opatreni, které je zdkonné z divodu predchazeni nebo vyrovnani nevyhod
vyvolanych prislusnosti k pohlavi. Postup zaméstnavatele vSak nesmi smérovat v neprospéch zaméstnance
opacného pohlavi, jehoz kvality jsou vyssi nez kvality fyzické osoby (zaméstnance]), vici které zaméstnavatel
uplatiuje docasné opatreni.

Pozn: Z&konik prace hovofi také o ochrané pred diskriminaci (§ 17): pravni prostredky ochrany pred
diskriminaciv pracovnépravnich vztazich upravuje zvlastni pravni predpis (v tomto pripadé antidiskriminacni
zakon, resp. zdkon o rovném zachdazeni a o pravnich prostredcich ochrany pred diskriminaci, ktery dosud
nebyl schvalen). O moznostech zaméstnance jak se branit proti diskriminaci se zminime dale.

Sexualni obtéZzovani je nezadouci chovani sexualni povahy nebo jiné sexualné zalozené chovani, které
se dotyka dlstojnosti Zen a muz{ na pracovisti. Sexudlni obtéZovani vykazuje nasledujici znaky: a) je pro
osobu, kterd je mu vystavena nevitané, nevhodné a urazlivé, b) reakce na takové chovani ma souvislost
s pribéhem a kvalitou pracovniho vztahu a c) vytvari pro osobu, kterd je mu vystavena ponizujici, zastrasujici
nebo nepratelské pracovni prostredi. Podrobnosti zejména zplsob obrany a ochrany zaméstnance budou
upraveny antidiskriminac¢nim zakonem. Do doby neZ zdkon bude schvalen lze vychazet z Gpravy uvedené
v zakoné ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve znéni pozdéjsich predpisd (viz. nize). V kazdém pripadé ma
zaméstnanec v pripadé, Ze je vystaven jakékoliv formé diskriminace, je obtéZovan ¢i sexualné obtézovan,
pravo na ochranu.

V prvéradé by se mélpokusit FeSit celou zalezitost mimosoudné napr. prostrednictvim odborové organizace
nebo pfimym pohovorem s odpovédnym zastupcem zaméstnavatele. Teprve na druhém misté je pak soudni
spor, kdy zaméstnance poda Zalobu u soudu. Zaméstnanec méa pravo na primérenou satisfakci (finanéni
odskodnéni] a cely soudni spor by v tomto pripadé mél byt postaven na tzv. obraceném ddkaznim bremenu,
kdy je povinnosti zaméstnavatele nikoli zaméstnance dokazovat - nést ddkazni bremeno, ze k diskriminaci
¢i sexualnimu obtézovani nedoslo. Bohuzel véak antidiskriminacni zdkon neni dosud schvalen, proto zplsob
ochrany spocivé v Zalobé na ochranu osobnosti podle ob¢anského zakoniku (zadkon €. 40/1964 Sb., v platném
znéni, § 11).



2.1.3. PRACOVNi PODMINKY - DALSi USTANOVENi ZAKONIKU VYMEZUJiCi POVINNOSTI ZAMESTNAVATELE
RoVNE 0DMENOVANi JAKO DULEZITY ASPEKT ZASADY ROVNEHO ZACHAZENI
V navaznosti na § 16 odst. 1 je odménovani jako takové podrobné rozvedeno v Casti Sesté, § 109 - 150
zakoniku prace, kde je konkrétné reSeno odménovani za praci, priplatky za praci prescas, v noci a sobotach
a nedélich, ve svatek, odména za pracovni pohotovost a srazky z prijmu z pracovné pravniho vztahu. Dale
pak v této souvislosti upozornujeme i na § 305 - vnitFni predpis.

Zasada rovného odménovani uvedena v § 16 odst. 1 vyplyva z clanku 141 Smlouvy o zaloZeni Evropského
spolecenstvi a dale smérnice ¢. 75/11/EEC z10. 2. 1975. Jde o respektovani zasady, podle niZ jsou
zaméstnavatelé povinni zaméstnanciim - Zenam i muzidm - poskytovat za stejnou praci nebo za pracistejné
hodnoty rovnocennou odménu. Rovnost v odménovani pak konkrétné znamena, ze muzi a zeny zameéstnani
u téhoz zameéstnavatele budou pri Ukolové mzdé odménovani na zakladé stejného mzdového tarifu a pri
hodinové mzdé bude na stejny druh prace pouzita stejnd hodinova sazba. Odménou se vSak pro dany Ucel
nerozumi pouze uvedené zakladni slozky mzdy nebo platu, ale i veskeré ostatni davky, které zaméstnavatel
primo nebo neprimo, v hotovosti nebo naturaliich poskytuje zaméstnanci z titulu pracovniho vztahu ( napr.
stravenky, prispévek na penzijni pripojisténi, sluzebni byt, sluzebni auto, placeni cesty do zaméstnani).
Kritériem mzdovych narokd musi byt z hlediska pohlavi zaméstnanct ddsledné neutralni systém odménovani
musi byt nastaven tak, aby vylucoval jakoukoliv diskriminaci z hlediska pohlavi zaméstnanct. Napr. pravnicka
a pravnik, ktefi pracuji u stejného zaméstnavatele, maji stejnou kvalifikaci a vykonavaji stejnou praci a proto
by méli dostavat rovnhou odménu za praci.

Zasadu rovné odmény nelze pausalizovat tak, Ze vyslednd odména muze a Zeny konajicich stejnou praci
nebo praci stejné hodnoty musi byt za vSech okolnosti absolutné stejna. Jeji vySi stanovi zaméstnavatel
nebo pravni pfedpis za pouziti dalSich objektivnich mzdovych kritérii, jimiz jsou : kvalita prace, kvalifikace,
délka doby praxe, pracovni prizpdsobivost (flexibilital, a dalsi. VSechna tato kritéria lze pri odménovani
uplatinovat, pokud jsou z hlediska pohlavi, véetné rodinného a manzelského stavu, neutralni, tj. jsou pro
vSechny zaméstnankyné i zaméstnance u zaméstnavatele nastavena shodné. Vzdy neutralnim kritériem je
kvalita a mnoZstvi prace. Mira pracovni flexibility zaméstnance/kyné mdze byt neutralnim kritériem tehdy,
pokud je nezbytnym predpokladem k vykonu dané prace. Pokud by tomu tak nebylo a aplikace tohoto kritéria
by pfi odmeénovani znevyhodnovala zaméstnance pecujici o déti, pak by pouzivani takového kritéria bylo
v rozporu se zasadou rovného odménovani. Zakladem uplatiovani zasady rovného odménovani je povinnost
zaméstnavatele mit zavazn4a, jednoznacna, prehledna a zaméstnancim bézné dostupna pravidla odménovani.
(kolektivni smlouva, vnitrni mzdovy predpis).

Postup pred vznikem pracovniho poméru -§ 30, § 31, § 32

8§ 31 - 32 souhrnné nazvané ,postup pred vznikem pracovniho poméru” upravuji zdkaz diskriminace
v praxi. Uvedend ustanoveni zakoniku prace zaméstnavateldm podavaji ndvod jak postupovat pri pfijimani
zameéstnancl/kyn do prace a zaroven jsou zde stanoveny povinnosti, které zaméstnavatel musi v tomto
ohledu dodrzet. Tato pravidla musi zaméstnavatel dodrzet jiz pfi inzerci a dale pak prfi vybérovém Fizeni
Zaméstnavatel je povinen dbat na ochranu osobnich Udajl, ato vsouladu se zdkonem ¢. 101/2000 Sb.
Zameéstnavatel se smi ptat na: jméno, prijmeni, datum narozeni, bydliste, kvalifikaci, zvlastni schopnosti
souvisejici s praci, informace, které potrebuje ke splnéni svych povinnosti vici Graddm. Zaméstnavatel se
nesmi ptat na: pocet déti, vék déti, na rodiCovské plany zaméstnance, na jeho etnickou, ndboZenskou i
politickou prislusnost, ¢lenstvi v odborech ¢i na sexualni orientaci. Pokud je fyzickd osoba do zaméstnani
prijata, obvykle v pracovni smlouvé podepisuje souhlas se shromazdovanim osobnich Gdajd, jako je napr.
rodné Cislo. BliZze o vedeni osobniho spisu dale viz. § 312.

V § 31 ma zaméstnavatel stanovenu viic¢i zaméstnanci informacni povinnost. Tam, kde plsobi odborova

organizace aje uzavrena kolektivni smlouva, mizZe zameéstnavatel tuto svou informacni povinnost splnit
odkazem na kolektivni smlouvu, popf. na pracovni Fad nebo mzdovy predpis.



Povinnost zaméstnance uvedend v § 32 podrobit se vstupni lékarské prohlidce nesmi zaméstnavatel pfi
vybéru fyzické osoby uchazejici se o misto zneuzit. Napr. dajo tom, zda je Zena téhotna nesmizaméstnavatel
na zené pozadovat.

Pracovni doba a doba odpocinku - §§ 78 - 100

Uprava pracovni doby &ini v praxi znaéné potize. Nejéastéji zaméstnanci u zaméstnavatele pracuji ve
sménach ¢i pracuji v rezimu rovnomérné rozvrzené nebo nerovhomeérné rozvrzené pracovni doby, mohou
pracovat v rezimu pruzné pracovni doby. Zaméstnanci také mohou pracovat na plny pracovni Uvazek nebo na
zkraceny pracovni Uvazek.

Novinky v Upravé pracovni doby prineslod 1. 1. 2007 novy zakonik prace: ve své casti ¢tvrté Hlava Il se nova
Uprava zakoniku vénuje rozvrzeni pracovni doby, pricemz Dil 3 vymezuje . pruzné rozvrzeni pracovni doby”
. Uprava pruzné pracovni doby, ktera je jednim z nastroj& umoZujicich sladéni pracovniho a soukromého
Zivota pocitd s moznosti rovnomérného (tydenniho) i nerovhomérného rozvrzeni pracovni doby.

Pruzné rozvrzeni pracovni doby (§ 85): pri pruzném rozvrzeni pracovni doby si zaméstnanec voli
sam zacatek, popripadé i konec pracovni doby v jednotlivych dnech v rdmci casovych Usekd stanovenych
zaméstnavatelem (dale jen .volitelnd pracovni doba”). Mezi dva Useky volitelné pracovni doby je vlozen
Casovy Usek, v némz je zaméstnanec povinen byt na pracovisti (dale jen ,zakladni pracovni doba”). Zacatek
a konec zakladni pracovni doby urc¢i zameéstnavatel. Volitelnou pracovni dobu urci zaméstnavatel na zacatek
a konec zakladni pracovni doby tak, Ze celkova délka smény nepresahne 12 hodin.

Vzhledem k tomu, Ze pruzné rozvrzeni pracovni doby nelze vyuzit ve vSech provozech ana vSech
zaméstnaneckych postech, vymezuje Uprava §85 také situace, kdy se pruzné rozvrzeni pracovni doby
neuplatni (napf. pri nutnosti zabezpeceni naléhavého pracovniho Ukolu ve sméné, jejiz zacatek a konec je
pevné stanoven, nebo brani-li jejimu uplatnéni provozni ddvody apod.)

Zakonik prace zavadi také novy nastroj (§86,87), tzv. konto pracovni doby. Jde ojiny zplsob
nerovnomeérného rozvrzeni pracovni doby. Podminkou pro jeho zavedeni je Gprava vnitfnim predpisem nebo
kolektivni smlouvou a souhlas zaméstnancd, kterych se bude toto rozvrzeni tykat. Zakon vyslovné vylucuje
jeho uplatnéni u zaméstnavatell uvedenych v § 109 odst. 3 (stat, Uzemni samospravny celek, statni fond,
nékteré prispévkové organizace a $kolské pravnické osoby).

Pri uplatnéni konta pracovni doby je zameéstnavatel povinen vést (cet pracovni doby zaméstnance a Ucet
mzdy zameéstnance. Na Uctu pracovni doby zaméstnance se vykazuje:

a) stanovena tydenni pracovni doba, popripadé kratsi pracovni doba,
b) rozvrh pracovni doby na jednotlivé pracovni dny véetné zacatku a konce smény a
c) odpracovana pracovni doba v jednotlivych pracovnich dnech a za tyden.

Konto pracovni doby umoziuje zaméstnavateli pruzné reagovat na ménici se potfebu prace v zavislosti
na odbytu jeho vyroby. Zaméstnavatel miZe ve vyrovnavacim obdobi zaméstnanci pridélovat praci v takovém
rozsahu, v jakém to bude odpovidat jeho potrebé (napr. po urcitou dobu nebude zaméstnanec chodit do prace
vibec, poté véak bude pracovat vic), za predpokladu, Ze zaméstnanci bude vyplacet stadlou mzdu (minimalné
80% jeho primérného vydélku). S pisemnym rozvrhem tydenni pracovni doby by mél byt zaméstnanec
seznamen nejpozdéji 1 tyden pred zacatkem jejiho nerovnomérného rozvrzeni (§84). Podle Upravy zakoniku
prace nemdze vyrovnavaci obdobi pfesahnout 26 po sobé jdoucich tydn(, pricemZ kolektivni smlouva (nikoli
vSak vnitrni predpis) mdZze vymezit toto obdobi nejvyée na 52 po sobé jdoucich tydna.

Plvodni ustanoveni § 241 ZP souvisejici s otdzkou zkraceni (Gpravy) pracovni doby k zddosti zaméstnance
zlstalo zachovano aje uvedeno dale u pracovnich podminek zaméstnankyn azaméstnancl pecujicich
o déti nebo osobu blizkou a s Upravou pracovni doby Uzce souvisi. Pozada-li o sjednani kratsi pracovni
doby zaméstnankyné nebo zameéstnanec pecujici o dité mladsSi nez 15 let nebo téhotnd zaméstnankyné
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nebo zaméstnanec, ktery prokaze, Ze prevazné sam dlouhodobé soustavné pecuje o bezmocnou fyzickou
osobu, o kratsi pracovni dobu nebo jinou vhodnou Upravu stanovené tydenni pracovni doby, je zaméstnavatel
povinen vyhovét Zadosti, nebrani-li tomu vazné provozni ddvody. Nevyhovi-li zaméstnavatel Zadosti je povinen
prokazat o jaké provozni ddvody se jedna. V pripadé, Ze k dohodé o Upravé pracovni doby nedojde, fidi se
pracovni doba zaméstnance zakonikem prace nebo uzavienou kolektivni smlouvou nebo vnitfnim predpisem
zaméstnavatele. Ve stejném § 241 odst. 3 se stanovi, Ze zaméstnavatel nesmi praci pres¢as zaméstnavat
téhotné zaméstnankyné a zaméstnankyné nebo zaméstnance, ktefi pecuji o dité mladsi nez 1 rok.

Misto vykonu prace

V souvislosti s vhodnou Upravou pracovni doby je treba pripomenou i dalsi moznosti, které zakonik prace,
i kdyZ ne zcela konkrétné, upravuje. Povazujeme vsSak za nutné tyto moznosti zminit pravé v souvislosti
s pracovni dobou. Jendou z moznosti flexibilnich metod prace je ujednani o mistu vykonu prace. Dnes
plné zalezi na dohodé Ucastnikl pracovnépravniho vztahu. Vzhledem k tomu, Ze je mozno vyuzit informacni
technologie a informatickych nastroji (telefony, pocitace] neni u rady zaméstnancl nezbytné treba, aby
zaméstnance stravil plnou pracovni dobu na pracovisti zaméstnavatele.

Cast pracovni doby je v kancelari, zbylou ¢ast travi na pracovni cesté. Jde o nastin o tzv. prace na dalku
(teleworking). Novy zakonik prace v ustanoveni § 317 obsahuje i pravni Upravu pracovnépravnich vztahd
zaméstnance, kterynepracuje na pracovistizameéstnavatele, ale podle dohodnutych podminek pro néjvykonava
praci v pracovni dobé&, kterou si sam rozvrhuje. Jde o obdobu .domackého zaméstnani” (homeworking)
. Vzhledem k tomu, Ze zdkonik prace vychazi ze zasady ..co neni zakdzéno, je dovoleno” je moZno otazky
zadkonem primo neupravené naplnit vlastnim ujedndnim zaméstnavatele a zaméstnance, které nemohou
vSak byt v rozporu se zakladnimi principy pracovnépravnich vztahd. Zakonik prace pouze deklaruje, Ze na
tohoto zaméstnance se nevztahuje Uprava rozvrzeni pracovni doby, prostoji a preruseni prace zplsobené
nepriznivymi povétrnostnimi vlivy, neprislusi mu ndhrada mzdy pri ddlezitych osobnich prekazkach v praci,
nestanovi-li provadéci predpis jinak nebo jde-li o ndhradu mzdy nebo platu nebo odmény z dohod o pracovni
cinnosti pri docasné pracovni neschopnosti a nepfislusi mu mzda nebo plat nebo nahradni volno za praci
prescas ani nahradni volno nebo ndhrada mzdy anebo priplatek za praci ve svatek.

2.1.4. PRACOVNi PODMINKY TEHOTNYCH ZAMESTNANKYN, ZAMESTNANCU/KYN PECUJICICH 0 DIiTE A 0 JINE
FYZICKE 0SOBY - § 238 - 242

Materska a rodicovska dovolena - § 195 -198

Zakonodarce stanovi rozsah materské (28 nebo 37 tydnl) a rodi¢ovské dovolené (do 3 let véku ditéte)
a respektuje pravo zaméstnankyné i zaméstnance na vykon svych rodicovskych povinnosti a toto pravo je
povinen respektovat i zaméstnavatel.

Materskou dovolenou zaméstnankyné nastupuje zpravidla od pocatku Sestého tydne pred ocekavanym
dnem porodu, nejdrive vSak od pocatku osmého tydne pred timto dnem. VycCerpa-lizaméstnankyné z materské
dovolené pred porodem méné nez 6 tydnl, protoZe porod nastal drive, nez urcil lékar, pfislusi materska
dovolena ode dne jejiho nastupu az do uplynuti doby stanovené v odstavci 1. VyCerpa-li vSak zaméstnankyné
z materské dovolené pred porodem méné nez 6 tydnl z jiného dlvodu, poskytne se ji materska dovolena
ode dne porodu jen do uplynuti 22 tydn(, popripadé 31 tydn(, jde-li o zaméstnankyni, ktera porodila zaroven
2 nebo vice déti. Materska dovolena v souvislosti s porodem nesmi byt nikdy kratsi nez 14 tydnd a nemuze
v zadném pripadé skoncit ani byt prerusena pred uplynutim 6 tydnl ode dne porodu.

Rodicovska dovolena se poskytuje matce ditéte po skonceni materské dovolené a otci od narozeni ditéte,
a to v rozsahu, o jaky pozadaji, ne vSak déle nez do doby, kdy dité dosdhne véku 3 let

Zaméstnavatel ma povinnost zaradit zaméstnankyni po skonceni materské dovolené a zaméstnance po
skonceni rodicovské dovolené (oboji do 3 let véku ditéte) na jejich plivodni praci a pracovisté. Neni-li to
mozné proto, Ze plvodni prace odpadla nebo pracovisté bylo zruseno, ma zaméstnavatel povinnost zaradit
zaméstnance na praci v souladu s pracovni smlouvou.
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Ochrana téhotnych Zen, Zen po porodu, kojicich Zen a zaméstnanci/kyn pecujicich o déti: §239 a nasl. ZP

Zakonik prace dale upravuje moznosti Upravy pracovnich podminek pro vyjmenované skupiny, vice je
mozné nalézt v § 239 a nasledujicich (napr. moZnost prevedeni téhotné Zeny a Zeny do 9 mésice po porodu na
prace, kterd je pro nivhodna - za podminky zachovani stejného vydélku - a vymezuje pripad takové povinnosti
zaméstnavatele - zarazeni z no¢ni na denni praciv pripadé zadosti téhotné zaméstnankyné). Smyslem téchto
ustanoveni je ochrana téhotnych Zen a pecujicich zaméstnancd a zaméstnankyn

2.1.5. SouvisEJici USTANOVENI
S problematikou rovnych prileZitosti a rovného zachazeni v pracovnépravnich vztazich asvykonem
genderového auditu souvisi dalsi ustanoveni zakoniku prace. Z nich jmenujme alespon nasledujici:

Odborny rozvoj zaméstnanct/kyn: § 227 - 235

V CastidesatéHlavéllupravujezakonik pracedalSioblast,ve kterév dnesnidobé pretrvavajinedostatecnosti
z hlediska rovného pristupu a sice péci o odborny rozvoj zaméstnanci a investici do zaméstnancl (§ 227
a nasl. V kolektivnich smlouvach nebo vnitfnim predpisem je mozné upravit blizSi podminky zvySovani nebo
prohlubovani kvalifikace, zejména rozsah pracovniho volna a nahrady mzdy.

Osobni spis, potvrzeni o zaméstnani a pracovni posudek - § 312 - 315

V osobnim spise zaméstnance lze shromazdovat jen Udaje, které souvisi s vykonem prace. Nemohou
zde byt pisemnosti napf. o ¢lenstvi v odborech, politické strang, apod. Vypis z rejstriku trestd zde mize byt,
jen vtom pripadé, Ze je proto ddvod spocivajici v povaze prace, napr. prace, u kterych je uzavirana dohoda
o hmotné odpovédnosti (pokladni, skladnik, ostraha objektu). Pro zaméstnavatele je dileZité védét, kdo
muze do spisu nahlédnout (viz. odst. 2, 3 § 312). Do osobniho spisu mohou nahlizet vedouci zaméstnanci,
ktefi jsou zaméstnanci nadrizeni. Pravo nahliZzet do osobniho spisu ma organ inspekce prace, Grad prace,
soud, statni zastupce, pFislusny organ Policie Ceské republiky, Narodni bezpeénostni ifad a zpravodajské
sluzby a samozrejmé sam zaméstnanec.

Ochrana majetkovych zajmi zaméstnavatele a ochrana osobnich prav zaméstnance: § 316

Toto ustanoveni je v dosavadnich pracovnépravnich predpisech zcela nové. Jsou to ustanoveni na
ochranu majetku zaméstnavatele a zaroven respektovani prav na ochranu osobnosti, ochrany listovniho
tajemstvi (i elektronicka posta je postou). Zaméstnavatel nesmi vyzadovat od zaméstnance informace, které
bezprostfedné nesouviseji s vykonem prace as pracovnépravnim vztahem. Nesmi vyzadovat informace
zejména o téhotenstvi, rodinnych a majetkovych pomérech, sexualni orientaci, p&vodu, ¢lenstvi v odborové
organizaci, Clenstvi v politickych stranach nebo hnutich, prislusnosti k cirkvi nebo nadbozenské spolecnosti,
trestnépravni bezihonnosti; to neplati, jestliZze je pro to dan vécny ddvod spocivajici v povaze prace, ktera
ma byt vykonavana, a je-li tento pozadavek priméreny, nebo v pripadech, kdy to stanovi tento zdkon nebo
zvlastni pravni predpis. Tyto informace nesmi zaméstnavatel ziskavat ani prostfednictvim tretich osob.

2.1.6. OCHRANA PRAV ZAMESTNANCE/KYNE ZAKOTVENA V ZAKONIKU PRACE

Zakonik prace resi otdzku prdva zaméstnance na ochranu svych prav azdkaz postihu takovéhoto
zaméstnance z dlvodu toho, Ze se domaha svych prav v § 14. Odst. 3 pak ukladd zaméstnavateli povinnost
projednat se zaméstnancem nebo na jeho Zadost sjednim z moznych zastupcd zaméstnancd (odbory,
zaméstnanecka rada, zastupce pro oblast bezpec¢nosti a ochrany zdravi pfi praci) stiznost zaméstnance na
porusovani jeho prav. Zaroven toto ustanoveni nevylucuje moznost zaméstnance domahat se svych prav
u soudu. Kontrolu nad dodrZovanim pracovnépravnich predpist a predpisl na Useku zaméstnanosti provadéji
Urady prace.



2.2. ZAkoN ¢. 435/2004 SB.,0 ZAMESTNANOSTI

Dalsim dalezitym pravnim predpisem, ktery se zabyvad otazkou rovnych prileZitosti a zakazem jakékoli
diskriminace je zakon €. 435/2004 Sb.,0 zaméstnanosti, ve znéni pozdéjsich predpisi. Obecné lze Tici, ze
zakon resi statni politiku zaméstnanosti. Statni politika zaméstnanosti je zabezpeCovana Ministerstvem

prace a socialnich vécia Urady prace.' Ddlezité z hlediska uplatiovani prava na rovné zachazeni je ustanoveni
8§ 4 zadkona o zaméstnanosti. Na jeho zakladé lze osobé poskytovat ochranu a postihovat prostrednictvim
inspektoratl prace toho, kdo ustanoveni porusi. Do tohoto ustanoveni byl (v souladu s ¢l. 2 smérnice Rady
76/207/ES a €l. 2 odst. 4 smérnice Rady 20000/43/ES) zapracovan zakaz tzv. neprimé diskriminace a navadéni
k diskriminaci. Obdobné ustanoveni obsahuje zakonik prace. Zaroven se dopliuje izakaz obtéZovani
a sexualniho obtézovani a pravo domahat se, aby bylo upusténo od diskriminacniho jednani, a pravo na
nahradu nemajetkové Ujmy v penézich. Ze zdkoniku prace byly podrobnosti upravujici zdkaz sexudalniho
obtéZovani vyjmuty s tim, Ze bude obsahem antidiskriminacniho zakona. Ustanoveni § 12 souvisi s § 4
a zakazuje takovou inzerci pracovnich mist, ktera je z uvedenych d@vodl diskriminacéni nebo jinak nevhodna.
Nedodrzeni tohoto ustanoveni lze postihnout a sankcionovat inspektoraty prace nebo Uradem na ochranu
osobnich Gdajd.

2.3. PRAVO ZAMESTNANCU NA OCHRANU = EXKURZ

Jak jiZz bylo konstatovano, kontrolu nad dodrZovanim pracovnépravnich predpisi a predpisd na Useku
zaméstnavateli, avSak nemohou priznat obéti diskriminace narok na zadostiucinéni, pripadné narok
na nahradu nemajetkové Ujmy v penézich. Nemohou, s ohledem na charakter instituce jako spravniho
Uradu, ani poskytovat nezavislou pomoc obétem diskriminace. Tim by méla byt podle navrhu neprijatého
antidiskriminaéniho zdkona povérena zvlastni instituce.

Zakonem ¢. 251/2005 Sb., o inspekci prace, byly zfizeny a upraveno postaveni orgdnt inspekce prace jako
kontrolnich organd na Useku ochrany pracovnich vztahl a pracovnich podminek, tedy Statniho Gradu inspekce
prace a oblastnich inspektoratl prace jako kontrolnich organ(. V pripadé, Ze se fyzickd nebo pravnické osoba
dopusti spravniho deliktu na Useku rovného zachazeni lze ji uloZit pokutu az do vySe 400 000 Kc.?2

Pokud se fyzickd nebo pravnicka osoba dopusti spravniho deliktu na Useku odménovani zaméstnancd
tedy pokud mimo jiné neposkytne zaméstnanci za stejnou praci nebo praci stejné hodnoty stejnou mzdu
nebo plat jako jinému zaméstnanci, lze ji ulozit pokuta az do vySe 500 000 K¢.

Podle tohoto zakona lze sice uloZit sankci, avSak nelze priznat obéti diskriminace narok na zadostiucinéni,
pfipadné narok na nahradu nemajetkové Ujmy v penézich. Stejné tak nemohou inspektoraty prace jakozto
spravni Urady poskytovat pomoc obétem diskriminace.

2.4. SHRNUTI POVINNOSTi ZAMESTNAVATELE

Zenami a muzi?

- respektovat zadkaz diskriminace,

- ctit ochranu osobnosti,

- dodrzovat zdsadu rovného odménovani,

- umoznit zaméstnancim vhodnou Upravu pracovni doby,

- dbat ovhodnou Upravu pracovnich podminek - dbat na profesni rdst zaméstnancd/kyn, vyuzit véech
moznosti pro sladéni profesniho a rodinného Zivota, dodrzovat bezpecnost prace, ochranovat téhotné
zaméstnankyné,chranit zaméstnankyné a zaméstnance pecujicich o dité,

' Obsah politiky zaméstnanosti reflektuje na pozadavek rovného zachazeni s muzi a Zenami, nebot Smlouva o zaloZeni ES v ¢l. 2 prohlasuje rovnost zachazeni s muzi a zenami za
jeden z hlavnich cild Spolecenstvi a v ¢l. 3 stanovi, Ze pfi provadéni politiky zaméstnanosti ES usiluje o odstranéni nerovnosti a podporuje rovné zachazeni s muzi a zenami.

2§ 11 a 24 zakona €. 251/2005 Sb



jaké jsou nastroje pro uplatnéni shora uvedenych povinnosti zaméstnavatele?

kolektivni smlouva
vnitFni predpis (§ 305 ZP),
pracovni rad (§ 306 ZP).

2.5. ODKAZY NA PRAVNi PREDPISY

Ustava CR, jejiz soucasti je Listina zakladnich prav a svobod

Zakon €. 262/2006 Sb. , zakonik prace

Zakon €. 264/2006 Sb., kterym se upravuji nékteré zdkony v souvislosti s prijetim zdkoniku prace
Narizeni vlady ¢. 590/2006 Sh., kterym se stanovi okruh a rozsah jinych dileZitych osobnich prekazek v praci,
Narizeni vlady ¢. 589/2006 Sb., kterym se stanovi odchylna Uprava pracovni doby a doby odpocinku
zaméstnancd v dopravé

ztizeného pracovniho prostredi a vySi priplatku ke mzdé ve ztizeném pracovnim prostredi

Zakon €. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednavani, v platném znéni

v

Zakon €. 54/1956 Sb., 0 nemocenském pojisténi, v platném znéni

v

Zakon €. 117/1995 Sb., o statni socialni podpore, v platném znéni

Zakon €. 66/1983 Sb., o rodiné, v platném znéni

Zakon €. 435/2000 Sb., 0 zaméstnanosti, ve znéni pozdéjsich predpisi

Narizeni vladdy ¢. 515/2004 Sb., o hmotné podpore a vytvareni novych pracovnich mist a hmotné podpore
rekvalifikace nebo Skoleni zaméstnanct v rémci investi¢nich pobidek, ve znéni pozdéjsich predpisi
Vyhldska ¢. 518/2004 Sb., kterou se provadi zakon ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve znéni pozdéjsich
predpisd,

Vyhldska ¢. 519/2004 Sh., o rekvalifikaci uchazecl o zaméstnani a zajemcl o zaméstnani a o rekvalifikaci
zaméstnancd,

Vyhlaska ¢.524/2004 Sb., o akreditaci zarizeni k provadénirekvalifikace uchazec¢l o zaméstnania zajemcd
0 zaméstnani

Zéakon €. 251/2005 Sh., o inspekci prace, v platném znéni

Zakon ¢. 40/1964 Sb., obcansky zakonik, v platném znéni

Zakon ¢. 99/1963 Sb., obcansky soudni rad, v platném znéni

Mezinarodni dokumenty

- Umluvy Mezinarodni organizace prace,

- Smlouva o zalozeni Evropské unie,

Smeérnice Rady ES, doporuceni a stanoviska ES, rozhodnuti Soudniho dvora, které byly prevzaty do nasich
pravnich predpis(, zejména zdkoniku prace a zdkona o zaméstnanosti, napriklad:

Smeérnice Rady 91/553/EHS ze dne 14. fijna 1991, o povinnosti zaméstnavatele informovat zaméstnance
o podminkach pracovni smlouvy nebo pracovniho poméru,

Smérnice Rady 97/81/ES ze dne 15. prosince 1997, tykajici se Evropské rédmcové dohody o praci na
Castecny Uvazek,

Smeérnice Rady 96/34/ES ze dne 3. Cervna 1996, o rdmcové dohodé o rodi¢ovské dovolené uzavrené mezi
organizacemi UNICE, CEEP a EKOS,

Smérnice Rady 76/207/EHS ze dne 9. Gnora 1976, o zavedeni zdsady rovného zachazeni pro muze a Zeny,
pokud jde o pristup k zaméstnani, odbornému vzdélavani a postupu v zaméstnani a o pracovni podminky,
ve znéni smérnice Evropského parlamentu a Rady 2002/73/ES,

Smérnice Rady 2000/43/ES ze dne 29. ¢ervna 2000, kterou se zavadi zasada rovného zachazeni s osobami
bez ohledu na jejich rasu nebo etnicky plvod,

Smérnice Rady 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, kterou se stanovi obecny ramec pro rovné zachazeni

v zameéstnani a povolani.



3. GENDER VE FIREMNi PRAXI

Katerina Machovcova

3.1. PREDSTAVENI VYCHOZICH KONCEPTU

Rovné prilezZitosti Zen a muzl znamenaji absenci prekazek branicich obéandim/kdm na zakladé jejich
prislusnosti k pohlavi v Ucasti na ekonomice, politice, socialni oblasti atd.. V Sirsim slova smyslu vytvareni
rovnych prilezitosti zahrnuje i moZnost prijimat a provadét opatreni prispivajici k predchazeni ¢i kompenzaci
nevyhod zplsobenych diskriminaci.

Gender mainstreaming jako strategie prosazovani rovnych prilezitosti byl zakotven v Akcni platformé
pFijaté v roce 1995 na ctvrté svétové konferenci o Zenach v Pekingu®. Reaguje pfedevdim na uplatiovani
specialnich politik podpory zZen, které vSak nevedly k dlouhodobym strukturalnim zménam. Gender
mainstreaming spociva v (relJorganizaci, zkvalitfiovani, rozvoji a vyhodnocovani koncepénich procesl tim,
Ze pri nich vSechny zUcastnéné subjekty budou na vSech Urovnich ave vSech stadiich vyuzivat hledisko
genderové rovnosti.

V oblasti rizeni lidskych zdrojd se vtéto souvislosti pouzivd ponékud Sirsi koncept diverzity, tedy
rozmanitosti a rozdilnosti mezi lidmi. Zakladni mySlenkou tohoto pojeti je fakt, Ze diverzita se nesoustredi
pouze na marginalizované skupiny, ale zahrnuje vSechny. Diverzita mdZe znamenat rozdilnosti ve
zkusenostech, hodnotach, Zivotnim stylu, pohlavi, ndbozZenstvi, sexualité, zdravi, véku, atd.

Rovné prilezitosti a fizeni diverzity neni nutné chapat pouze jako strukturdlni zménu vyzadujici investici
Casu, lidskych zdrojd i dalSich prostredkd, ale i jako ..bussines case” - obchodni zamér, ktery mize organizaci
pFinést zisk predevéim prostiednictvi zkvalitn&ni internich procest a prace s lidskymi zdroji*.

3.2. OBLASTI UPLATNOVANiI ROVNYCH PRILEZITOSTi V ORGANIZACIS

3.2.1. NABOR A VYBER ZAMESTNANYCH

Obvyklé problémy:

e diskriminacéni inzerce (prijmeme sekretarku, hledame reditele)

e nestrukturovana interview s pritomnosti pouze jedné osoby

e kladeni otazek tykajicich se soukromi a ne pracovnich predpokladd

Co je cilem:

e kvalitni ndbor - ,spravni lidé na spravném misté”, tzn. nerozhoduji predsudky, ale dékazy o kvalitach
konkrétni osoby

e rozsireni skupiny Zadatell a Zadatelek - lepSi moznost vybéru, prilakani kvalifikovanych osob

MozZné kroky:

e cilené oslovovat iopomijené skupiny napr. Upravou inzerce nebo pozitivnim PR vac¢i ohrozenym
skupindm

e stanovit predem kritéria vybéru (soustredit se ovéreni poZzadovanych kompetenci)

e strukturovat vybérové fizeni (vyuziti vice metod)

e pritomnost vice osob (personalista/ka, manaZer/ka, kolega/yné)

e zdokumentovat proces vybérového Fizeni (moznost zpétné doloZit férovost rizeni, prevence individualniho
selhani)

3 Text zpravy v Ceském jazyce [online: http://www.mpsv.cz/files/clanky/657/Peking.pdf]
¢ The Hershey Company on Diversity [Online: http://www.thehersheycompany.com/about/diversity.asp]
5 Dalsi doporuceni k zavadéni rovnych prilezitosti v fizeni lidskych zdroja viz. Vyzkum potfeb personalistd, limitd a moznosti pro rozvoj rovnych pfilezitosti pro zeny a muze [Online:

http://www.rovneprilezitosti.cz/admin/upload/0a348316d1/00447514a6.pdf]

[}



3.2.2. Jazvk

Obvyklé problémy:

e pouzivani generického maskulina (tzn. muZsky rod, ktery se vztahuje i na zeny, asto podtrzeno vizualnimi
materialy)

Co je cilem:

e oslovit vSechny soucasné Ci potencialni zaméstnané, véem dat najevo, Ze jsou soucasti firmy, kazdé
skupiné zaméstnanych ,dat hlas”

MozZné kroky:

e jazykové korektury, rozmanitost pouzivanych prikladd - ukazovat muze a Zeny i v méné obvyklych rolich
a situacich

e revize vizualnich materiald - zvazovat ke komu a jak tyto materialy promlouvaji, oslovit Sirsi cilovou
skupinu, nedat nikomu pocitit, Ze je vylouceny/a

e zaméreni na interni i externi materidly (jak jsou oslovovani zdkaznici a zdkaznice firmy? Jaké cilové
skupiny jsou osloveny?)

3.2.3. HoDNOCENI A KARIERNi POSTUP:

Obvyklé problémy:

e Kkariérni postup zaloZeny na neformalnich vazbach

e nesystematické sledovani vykonu, neexistuje strukturované hodnoceni

e chybi plan individualniho rozvoje zaméstnanych

Co je cilem:

¢ odhalit potencial kazdé osoby a nastavit pracovni prostredi tak, aby se mohl/a rozvijet

Mozné kroky:

e sledovani vykonu

¢ individualni plan rozvoje (kazdy/a vi, ze ve firmé mUze dale nékam smérovat)

e programy rozvoje talentd (doplnéné o cilené vytipovani Zzen aosob z minoritnich skupin do téchto
programd, statistické ukazatele o reprezentaci jednotlivych skupin)

e podpora riznorodych rolovych modeld (napr. medializaci Uspéchi zen®)

® rozvojové a vzdélavaci programy pro vybrané skupiny’

* networking (podpora spoluprace a vymény zkuSenosti napr. mezinarodné mezi zenami z rdznych pobocek
firmy)?

e mentoring

3.2.4. VZDELAVANI

Obvyklé problémy:

e vzdélavanije dostupné pouze urcéitym skupindm zaméstnanych

e neexistuje vzdélavani v oblasti rovného zachazeni

Co je cilem:

e zajistit rovny pristup ke vzdélavani, rozvijet pracovni silu, kultivovat vztahy mezi zaméstnanymi

Mozné kroky:

e zhodnotit praktické aspekty tykajici se nabizeného vzdélavani (Cas a misto konani, jak dlouho dopredu
zaméstnani o moznosti vi, jakymi zpUsoby jsou k Ucasti vybizeni/jak je jim nabizena, existence kritérii pro
narok na urcité vzdélani)

e zajistit hlidani déti

o zvazit specifické vzdélavani pro konkrétni skupinu (vzhledem k véku atp.)

e zavést vzdélavaci modely zamérené na prevenci diskriminace

¢ Napf. IBM CZ [Online: http://www-05.ibm.com/employment/cz/women/index.html]
7 Napf. Air Products - program profesniho rozvoje Zen [Online: http://www.airproducts.cz/news/press83.htm]
® Napf. GE Women's Network [Online:http://managerweb.ihned.cz/c4-10111250-19821380-T04100_d-zeny-v-top-managementu-prinaseji-firme-zisk]

[}



3.2.5. SLADOVANi 0SOBNiHO A PRACOVNIHO ZIVOTA

Obvyklé problémy:

e programy sladovani osobniho a pracovniho Zivota neexistuji, flexibilni opatreni nejsou mozna nebo pouze
na zakladé individualni dohody iniciované ze strany zaméstnané osoby

e pokud existuji tak jsou cileny pouze na Zeny, v ddsledku ma@ze dojit k upevnénijejich tradi¢ni role (opét je
to Zena na koho je kladena zodpovédnost za vyreseni dilematu dité vs. kariéra, upevnéni zatizeni ,dvéma
sménami”)

Co je cilem:

e odbourani stresu souvisejiciho s nedostatkem ¢asu na osobni/rodinny Zivot

e snizeni absenci, zlepsSeni pracovni atmosféry, optimalizace vykonu

Mozné kroky:

e predstavit flexibilni opatfeni pro vSechny zaméstnané

o flexibilni opatreni by mély byt rozhodnutim tymu - rozdéleni prace, funkéni komunikace

e sdileni zkusenosti (mezi manazery/kami, mezi pecujicimi osobami)

o flexibilni Upravy pracovni doby (zkracené Uvazky, prace z domova - ¢aste¢né/plné, flexibilni pracovni doba
- volny zacatek a konec, stanoveny pevny Usek, stlaCeny tyden - CtyFi pracovni dny po deseti hodinach,
sdileni pracovniho mista - rozdéleni jedné pozice mezi dvé osoby, konta pracovni doby - mnoZstvi prace
dle potfeby zaméstnavatele aj.)

¢ volno navic jako zaméstnanecky benefit, nabidka studijniho volna (sabbatical) aj.

e rodinné pratelské pracovni prostredi (détsky koutek, nabidka hlidani - zajisténého firmou ¢i
spolupracujicimi institucemi, prispévek na hlidani, provoz vlastniho zarizeni, akce pro rodice s détmi,
planovani aktivit s ohledem na potreby rodicd)

3.2.6. MANAGEMENT MATERSKE/RODIEOVSKE DOVOLENE

Obvyklé problémy:

e odchod/navrat zaméstnanych neni nijak planovan

e neniudrzovan kontakt po dobu nepritomnosti

Co je cilem:

e prevence ztrat zplsobenych nepritomnosti (interni a externi nabor, zapracovani, ztrata informaci
a kontaktl, pripadné odstupné pri propusténi po navratu)

Mozné kroky:

e individualni plan navratu, umoznéni flexibilnich opatreni (cilem maze byt i zkraceni doby nepritomnosti

e udrzovani kontaktu (spoluprace na dalku, Gc¢ast na akcich, sezénni vypomoc)

e podpora stridani partner(

¢ sitovani osob na materské/rodicovské dovolené

3.3. PROC UPLATNOVAT ROVNE PRILEZITOSTI V ORGANIZACI?

Principy rovnych pfileZitosti pro véechny jsou zakotveny v celé fadé legislativnich dokument@ CR, direktiv
asmluv EU adaléich mezinarodnich Gmluv, ke kterym se CR zavazala. Z hlediska pracovniho prava je
zodpovédnost za prevenci diskriminace kladena na zaméstnavatele. Uplatiovani rovnych prilezitosti tak
napomaha predejit ztratdm spojenym s kontrolami ze strany Gradd, resp. inspektoratd prace, odbor(, se
soudnimi Fizenimi a také s spojenym negativnim PR organizace.

Zaméstnavatelé si samozrejmé kladou otazku, kolik je bude zavadéni programd rovnosti stat a zda je
vibec mozné vytvorit pomoci téchto programd zisky. Studie americké spolecnosti Catalyst’ prinesla zjisténi,
Ze organizace s vy$Sim zastoupenim Zen v top managementu (primérné 20, 3%) dosahovala vyssi finanéni

realizovana studie sice tento vztah neprokazala, nicméné poukazala na lepSi ekonomické vysledky firem,

? The Bottom Line: Connecting Corporate Performance and Gender Diversity [Online: www.catalyst.org/files/full/financialperformancereport.pdf]

[}



které maji reprezentativni pracovni silu, tzn.Ze muzi a Zeny nejsou vyrazné segregovani podle profesi'’. Mira
v jaké zaméstnavatelé vnimaji vyhody zavadénych opatreni':

Zvy$ena spokojenost zaméstnanych (85%)
Zajem o firmu, udrzeni zaméstnanych (74%)
ZvySena produktivita (58%)

Zvysena reputace (56%)

Snizena fluktuace (55%)

Snizené absence (50%)
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4. METODY SOCIOLOGICKEHO VYZKUMU
Tomas Bitrich

Tento text strucné shrnuje metodologické minimum nezbytné k tomu, aby auditori mohli provadét GA.
V prvni ¢asti popisuje zaklady tvorby vyzkumného designu a zpracovani dat, v dalSich castech se pak vénuje
jednotlivym pouzitym vyzkumnym technikdm: analyze dokumentd, polostrukturovanému rozhovoru a focus
group.

4.1. VYZKUMNY DESIGN

Vyzkumny design je plan, ktery zvolime, abychom se od zadani vyzkumu dostali k jeho vysledk@m. Mdze to
byt velmi formalizovany a predem naplédnovany postup, napriklad dotaznikové Setreni. MiZe to byt také velmi
otevreny, predem neplanovany postup. Vyzkumny design GA je veden formalizovanou strukturou predem
pripravenych nastrojl GA, ale sou¢asné musi z této struktury prébézné vybirat, co pouZije, rozhodovat se
o dalSich krocich postupu a v pripadé potreby také upravovat ¢i dopliovat pripravené nastroje.

4.2. KVANTITATIVNI VYZKUM A HYPOTETICKO=-DEDUKTIVNi SCHEMA

Formalizované vyzkumné postupy spojené s pevnym vyzkumnym designem jsou spojeny s pozitivistickou
metodologii a s tzv. hypoteticko-deduktivnhim schématem. Toto schéma predpokldda, Ze na zakladé
teoretického védéni formulujeme nové hypotézy o nécem, co dosud nevime. Potom stanovime postup, jakym
budeme tyto nové hypotézy testovat. Tomuto prekladu mezi teoretickym védénim a empirickou realitou
rikdme operacionalizace. Dalsi ddlezitou soucasti ovérovani hypotéz je stanoveni oblasti reality, kterd je
cilem naseho vyzkumu a stanoveni vzorku, na kterém budeme hypotézy ovérovat.

4.2.1. PRiPADOVA STUDIE

Cilem vyzkumu, ktery je soucasti GA je jeden konkrétni auditovany podnik. V takovém pripadé pouzivame
postupy tzv. pripadové studie. U pripadovych studii ziskavame velké mnoZstvi informaci u jedné zkoumané
jednotky. Cilem GA neni zobecnovat jeho vysledky nad ramec zkoumaného podniku, proto Udaje o podniku
jako celku nepotrebujeme podrobovat statistické analyze.

4.2.2. OPERACIONALIZACE

Operacionalizace vramci GA ndm pomdiZe zodpovédét jeho zdkladni otdzku: ,Je auditovany podnik
v souladu se zdsadami rovného zachazeni arovnych prilezitosti pro muze a Zeny?" U formalizovanych
vyzkumnych designl je vZdy tfeba, aby operacionalizace dosla aZ do podoby napriklad otdzek v dotazniku,
na které je mozné odpovédeét jen jednou z nékolika vyjmenovanych moznosti. To ale mUZe byt u pripadovych
studii nevyhoda. Pokud by predem presné stanoveny postup nevedl k ziskani potiebnych informaci v ramci
auditovaného podniku, bylo by hloupé, aby auditorsky tym nevyzkousel jiny postup a nemél prostor pro
improvizaci. Proto jsou zavérecné kroky operacionalizace ponechany na auditorech.

4.3. KVALITATIVNI VYZKUM A INDUKTIVNi POSTUPY

Asinejznaméjsim postupem v oblastni tzv. kvalitativniho vyzkumu je koncept tzv. grounded theory. V tomto
konceptu je popsano nékolik uziteénych postupl a principl, které ndm mohou byt voditkem tam, kde budeme
v pribéhu auditu odkazani na vlastni invenci, improvizaci a praci s tim, co jsme predem neocekéavali.

4.3.1. OTEVRENE KODOVANI

V pripadé GA nas zajimaji zasady rovného zachazeni a rovnych prilezitosti pro muze a zZeny. V pribéhu
sbéru dat se ndm snadno mlZe stat, Ze narazime na popis jevu, napr. pasaz ve firemnim dokumentu
nebo vyrok dotazovaného zaméstnance, u kterého sice chapeme, Ze néco ddlezitého o zdsadach rovného
zachazeni a rovnych prilezitosti vypovida, ale prozatim nedokdzeme rozhodnout, co. Otevrené kddovani
je postup, kterym mdzZeme pristoupit k analyze materidlu, aniz bychom méli dopredu presné stanoveno,
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co v materidlu hleddme. Pritom mdZeme postupovat velmi systematicky a nd$ postup muiZe byt dobre
kontrolovatelny a zpétné ovéritelny. Velmi strucné receno jde pri otevireném kddovani o to, ze studovany
material prochazime a jednotlivé Useky, véty Ci odstavce oznacujeme kratkymi vystiznymi popisy, tzv. kddy.
Pri otevireném kddovani neni seznam téchto kddd dopredu urceny, jejich nazvy se drZi co nejblize datim.
Dalsim krokem je potom hledani vztahl mezi kategoriemi jevd, které tyto kddy oznacuji.

4.3.2. AXIALNi KODOVANI

Axialni kodovani je postup, ktery se v ramci grounded theory pouziva v okamziku, kdy ve studovaném
terénu narazime na jevy, které se vztahuji k teoretickému schématu, se kterym v ramci vyzkumu pracujeme.
V pripadé GA budeme vyuZzivat axialni kodovani také tam, kde budeme narazet na Udaje, o kterych na prvni
pohled vime, Ze se vztahuji k nékterému z indikatord metodiky GA. Takové pasaze oznacime kodem, ktery
odpovida kodu daného indikatoru. Takto si Uryvky z dat relevantni pro konkrétni indikator shromazdime na
jedno misto, a potom se podle nich rozhodneme pro dalSi kroky pri sbéru dat nebo z nich budeme vyvozovat
zavéry pro auditorskou zpravu. Pri této praci pak mdzeme uplatnit niZze popsané principy teoretického
nasyceni vzorku, triangulace a interpretacni postupy hermeneutického kruhu.

4.3.3. TRIANGULACE

Zkresleni, nepresnosti ¢i chyby, které mlze zpUsobit Cerpani informaci zjednoho zdroje mizZeme
korigovat tim, Ze se obratime i k jinému zdroji. Analyzu dokument& doplnime rozhovory s managementem,
a ty pak jesté skupinovymi rozhovory se zaméstnanci. Na jeden jev se tak divame z réznych Ghld.

4.3.4. HERMENEUTICKY KRUH

Pokud se rozhodneme pracovat i s nestrukturovanym materiadlem, musime si néjak poradit s otdzkou, jak
ziskana data interpretovat. Urcité voditko nam mdze poskytnout princip, ktery byva nazyvan hermeneutickym
kruhem. Stru¢né receno jde o to, Ze interpretaci ¢asti vzdy pomérujeme porozumeénim, které mame vaci celku.
Cteme-li napriklad néjaky dokument, je tfeba ho &ist s prihlédnutim k tomu, jak rozumime situaci v celém
podniku. Pritom precteni tohoto dokumentu mize opravit zpsob, jakym rozumime celkové situaci v podniku.

4.3.5. PRINCIP TEORETICKE NASYCENOSTI

Jak urcit rozsah potrebnych dat v pripadé, kdy postupujeme kvalitativnimi postupy? Grounded theory
mluvi o tzv. principu teoretické nasycenosti. Data shirdme tak dlouho, dokud nové informace stale
vyznamnou meérou opravuji poznani, které o studovaném terénu mame. Jakmile nova data prinaseji jiz jen
znamé informace nebo opravuji nads koncept studovaného pole jen v relativné nevyznamnych detailech, je
nas vzorek nasycen.

4.3.6. PoLNi POZNAMKY

Vysledky mohou byt spolehlivé jen tehdy, jestlize je dokumentovan proces, jakym byly dosazeny. Pro
vSechna ziskana data je tfeba vést zaznamy o tom, kdy, od koho, v jaké podobé a za jakych okolnosti jsme je
ziskali. Je také treba vést zaznamy o tom, kdy se nam néjaké daje Ci dokumenty ziskat nepodarilo. Témto
zaznamm rikdme polni pozndmky a jejich souhrn pak tvori polni denik.

4.3.7. ETIKA VYZKUMU, ANONYMIZACE, INFORMOVANY SOUHLAS

GA bude zasahovat do pracovniho Zivota zaméstnancl a zaméstnankyn. Proto je namisté uvaZovat
a identifikacnich Gdajl z dat, tedy anonymizace. Nicméné ani d@sledna anonymizace nemusi ochranit identitu
Clovéka, ktery poskytne informace v ramci relativné malého a uzavfeného prostredi auditovaného podniku.
Proto je treba disledné ziskavat informované souhlasy od zaméstnanct, se kterymi budou auditorské tymy
mluvit. Informovany souhlas je souhlas, pri kterém se ujistime, Ze zaméstnanec dobfe rozumi tomu, s ¢im
souhlasi. Pokud vzniknou obavy, Ze odkryti néjaké informace mlze mit v rdmci podniku vazné nasledky
a zdroj informace lze jen nedostatecné chranit anonymizaci, je tfeba se s timto zaméstnancem explicitné
dohodnout na tom, zda a v jaké formé smi byt tato informace pouzita.
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4.4. ANALYZA DOKUMENTU

Analyza dokumentl se tykd materialQ, které nevznikly pro ucel vyzkumu. Pro Gcely GA budeme
s dokumenty pracovat predevsim jako s primymi zdroji informaci nebo budeme posuzovat formu dokumentd,
napriklad genderovou korektnost jazyka. Informace v dokumentech je treba kriticky posuzovat podobné, jako
informace z jakychkoli jinych zdrojd. Dokumenty vznikaji v néjakém kontextu a za néjakym Gcelem, ktery
muze jejich obsah ovlivnit. Pro zpracovani dokumentd lze vyuZit principy otevireného kddovéni tam, kde dosud
neni zfejmé, o cem prislusna pasaz vypovida. Axialni kddovani je dobrym nastrojem pro zpracovani pasazi,
které se vazi k jednomu ¢i vice indikatordm, které jsou soucasti vyzkumného aparatu GA. Pri interpretaci
dokumentu je dobré zvaZovat Ucel, k jakému dokument vznikal a prihlédnout k tomu, kdo, kdy a za jakych
okolnosti ho vytvarel.

4.5. POLOSTRUKTUROVANY VYZKUMNY ROZHOVOR

Pro potfeby GA budeme vyuzivat tzv. polostrukturovany rozhovor. Je to typ rozhovoru, ktery je veden podle
pfedem pripraveného orientacniho scénare. Ten obsahuje seznam témat, navrh jejich poradi v rozhovoru
a konkrétnich formulaci, kterymi je mozné tato témata do rozhovoru uvést. Polostrukturovany rozhovor
zaméruje rozhovor k informacim, které vramci GA potrebujeme zjistit, ale sou¢asné ponechava urcitou
volnost k tomu, aby dotazovany zaméstnanec firmy mohl tematizovat i néco, co je pro GA vyznamné, ale
auditorsky tym to predem nepredpokladal.

4.5.1. VEDENi ROZHOVORU

Auditorka ¢i auditor, ktery povede vyzkumny rozhovor (dale o ném budeme mluvit jako o tazateli ¢i
tazatelce] musi vhodnym zplsobem nastavit komunikacni rdmec rozhovoru, mél by vysvétlit, k jakému ucelu
rozhovor bude slouzit, jaka je jeho vlastni role v rdmci auditu, ceho se bude rozhovor tykat, jak dlouho bude
trvat, jakym zpUsobem bude probihat, jaky typ odpovédi ocekava, jak bude rozhovor zaznamenavan a jakym
zpUsobem bude zpracovavan. Dale musi udrZovat prijatelny konverzaéni vztah s respondentem. Musi se
starat o sledovani scénare a ¢asového ramce rozhovoru, o zdznam informaci, které se v pribéhu rozhovoru
dozvida, nejlépe kombinovat nahravku rozhovoru se zapisem.

4.5.2. ZAKLADNi ZASADY SESTAVOVANi SCENARE ROZHOVORU

Tzv. scénar Ci prdvodce rozhovorem by mél zacinat Gvodnim slovem tazatele Ci tazatelky, které by mélo
nastavit zakladni komunikaéni ramec rozhovoru. Uvodni otazky rozhovoru by mély byt pro respondenta
pokud mozno jednoduse zodpovéditelné, idealni jsou otazky na vék, pracovni pozici apod. Dale je scénar
rozhovoru dobré usporadat do tematickych blokd. Respondent by mél mit pocit, Ze rozhovor je néjaka
smysluplna a usporadana cinnost a Ze ji tazatel ma pod kontrolou. Pokud pocitdme s otdazkami, které by
mohly byt konfliktni nebo neprijemné, radime je na konec rozhovoru. Po probranivsech témat je dobré zeptat
se, zda jsme se nezapomnéli zeptat na néco dlleZitého. Na zavér by ve scénari mél byt pokyn k uzavreni
informovaného souhlasu. Jednotlivé bloky scénare by mély byt oznaceny orientacnim poctem minut, ktery
by v rdmci rozhovoru mély zabirat.

4.6. Focus GrouP

Skupinové diskuze ¢i rozhovory (tzv. focus groups) mohou byt oproti rozhovorim efektivnéjsi technikou
sbéru dat, ale na druhou stranu jsou naro¢néjsi na vedeni a organizaci. Kromé véech ukold, které musi
tazatel zvladat pri rozhovoru musi moderator navic prinejmensim nastartovat diskusi, to znamena pomoci
vytvorit otevienou a uvolnénou atmosféru. Pokud je hlavnim cilem dozvédét se relevantni informace od vice
respondentl soucasné, jako je tomu v GA, pak je dllezité, aby moderator udrzoval rovnovahu v rozlozeni
slova ve skupiné.

4.6.1. VYBER UCASTNIKO SKUPINOVEHO ROZHOVORU

V rdmci GA se auditorské tymy nebudou pokouset o zobecnitelnost Udajd ziskanych od zaméstnancd na
cely podnik. Cilem je konfrontace zavér( ziskanych studiem dokumentd a rozhovory s vedenim s pohledem
zaméstnancd. Pokud nas predchozi zmapovani situace v podniku vede k podezreni, Ze v nékterych ¢astech
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struktury podniku by situace mohla byt pro GA vyznamnéjsi nez v jinych, zajistime, aby zaméstnanci pracujici
v téchto Castech podniku byli mezi Ucastniky FG zahrnuti. Ve skupiné by neméli byt soucasné primi nadrizeni
a podrizeni. Pokud je to moZné, je dobré se vyhnout vztahdm ve skupiné, které by byli zatiZeny autoritou.
Je dobré minimalizovat jednostrannosti vybéru. ProtoZe skupin probéhne jen omezené mnozstvi, je dobré
v nich zastoupit maximum rdznych skupin zaméstnancl. Je nezbytné dobre zastoupit klicové kategorie
zaméstnancd - to znamena pohlavi a rodinny stav.
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