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Anotace

Tato bakalarska prace zkouméa moznosti slad’ovani rodinného a pracovniho Zzivota
novinaft a novinarek ve vybranych ¢eskych medialnich organizacich. Prace na problematiku
nahlizi pohledem danych organizaci a posuzuje mozna opatfeni, kterd organizace v praxi
nabizeji, aby svym zaméstnancim a zaméstnankynim kombinaci rodiny a prace usnadnily.
K zodpovézeni vyzkumnych otazek byly vyuzity polostrukturované kvalitativni rozhovory se
Ctyfmi  personalistkami  z regionalni televize, multimedialni organizace, ti§téného
a internetového média a ze soukromé televize. Na zaklade ziskanych poznatkl z rozhovora
prace piinasi vzhled do chodu zkoumanych organizaci a ukazuje jejich pfistupy ke slad’ovani

rodinného a pracovniho zivota.
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Annotation

This bachelor's thesis examines the possibilities of reconciling the family and work life
of male and female journalists in selected Czech media organizations. The thesis looks at the
issue from the point of view of the organizations and assesses the possible measures that
organizations offer to facilitate the combination of family and work for their employees. To
answer the research questions, semi-structured qualitative interviews were used. Interviews
took place with four HR professionals from regional television, multimedia organization, print
and internet media and private television. Based on the knowledge obtained from the
interviews, the thesis brings an appearance to the functioning of the investigated organizations

and shows their approaches to balancing family and work life.
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Uvod
Novinafské prostredi je rychlé, stresujici a Casové narocné. To jsou charakteristiky,

které napovidaji, ze sladit rodinu s novinarskou profesi neni jednoduché. Na tom, ze novinarska

profese je obtizna na efektivni kombinaci s rodinnym zivotem, vSak neni nic nového.

Problematikou zen v redakcich a stim spojenym sladovanim z pohledu novinaia
a novinarek se zabyva nékolik zahraniCnich studii (Everbach a Flournoy 2007, Ross 2014,
North 2016, Vuyst a Rayemaeckers 2019, Snyder, Johnson a Kozimor-King 2019) nebo nékolik
bakalaiskych a magisterskych diplomovych praci (Cechova 2018, Malkova 2019, Caladi 2021).
V Ceském prostiedi jsem vSak nezaznamenala zadnou studii, ktera by se na problematiku
slad’ovani divala pohledem medialnich organizaci. Jak ve své praci piSe Vochocova (2019:61),
v Ceské republice chybi data, ktera by podrobn&ji vypovidala ,,0 ptipadnych opatfenich médii

ve vztahu ke sladovani osobniho a profesniho zivota a genderové rovnosti.*

Ve své bakalarské praci jsem se proto rozhodla zamérit praveé na zminéna opatieni, ktera
medialni organizace v praxi uplatiiuji, aby novinaifim a novinarkam pomohly balancovat tyto
dvé odlisné sféry Zivota — tedy praci a rodinu. Cilem je zjistit, jakym zptisobem a jestli vibec
vybrané medialni organizace v této oblasti podnikaji néjaké kroky. K popsani tohoto doposud
nepopsaného jevu vyuziji polostrukturované kvalitativni rozhovory se ¢tyfmi personalistkami
ztypové odlisnych medidlnich organizaci. Do vyzkumu se zapojila regionalni televize,

multimedialni organizace, tiSténé a internetové médium a soukroma celostatni televize.

Bakalarska prace je rozdélena do tfi hlavnich ¢asti. Nejprve predstavim teoreticky
kontext prace, ve kterém jsem se zaméfila na problematiku slad'ovani rodinného a pracovniho
zivota z obecného hlediska. Na zakladé odborné literatury popisi existujici nastroje slad’ovani
ze strany organizace a vyhody a nevyhody, které z té€chto nastroja pro zameéstnavatele plynou.
Také se zamétim na definici medialni organizace a na specifika novinarské profese a jak se tato
specifika mohou odrazet v obtizné kombinaci prace a rodiny. Poté pfistoupim k metodologické
Casti prace, v niz vymezim cil prace, vyzkumné otazky, metodu vyzkumu, vyzkumny soubor,
sbér dat, analyzu dat a etiku vyzkumu. V analytické casti pak uz dojde k predstaveni ziskanych
poznatkil z rozhovori s personalistkami, které zanalyzuji a vzajemné porovnam. Vysledné
poznatky pak shrnu v z&véru analytické cCasti, kde ziskané informace zasadim do §ir§iho

kontextu jiz vzniklych studii.



1. Teoreticka Cast

V teoretické Casti této bakalarské prace se nejprve zaméfim na definovani pojmu
medialni organizace. V dalsi kapitole popiSu specifika novinaiské profese a také to, jak se tato
specifika mohou odréazet v péci o rodinu. Dale zminim dosavadni zahrani¢ni a Ceské studie,
které se slad'ovanim novinafské prace a rodiny zabyvaji. Nasledné obecné definuji koncept
sladovani rodinného a pracovniho zivota a predstavim rizné pohledy, jak k tématu lze
pristupovat. V nasledujici kapitole se pak zaméfim na konkrétni nastroje, které mohou
zaméstnavatelé v praxi zavést, aby situaci pracujicim rodi¢im usnadnili. Duraz je kladen
na alternativni formy prace, u nichz pfedstavim jejich hlavni vyhody a nevyhody, a také na dalsi
zpusoby, jak zameéstnavatel maze aktivné prispivat k vytvoreni vstificného prostredi. Jelikoz
jsou predmétem vyzkumu pravé zaméstnavatelé, respektive medialni organizace, dalsi kapitola
analyzuje pfinosy a mozna rizika sladovacich nastroji, ktera zjejich uplatiovani

pro zaméstnavatele plynou.

1.1 Medialni organizace

Jelikoz pfedmétem zkoumani této bakalafské prace jsou piistupy medialnich organizaci
ke slad’'ovani rodinného a pracovniho zivota, je potfeba si nejprve vymezit definici medialni
organizace. Strucné rozeberu, jaka je nejcastéjsi struktura medialnich organizaci a jaké vlivy

na né pusobi, at’ uz jsou tyto vlivy vnitini nebo vnéjsi povahy.

Podle Jiraka a Kopplové (2003:74) jsou medialni organizace ,,slozité organizacni celky
s propracovanou hierarchii odpovédnosti a pravomoci a s vysokou délbou prace. Dodavaji, ze
medialni organizace nestoji jen na ¢tenaiim, posluchaciim a divakiim znamych jménech, ale za
veskerou aktivitou stoji komplikovana organizaéni struktura jednotlivych profesi. Kromé
moderatora, reportért, redaktorti, komentatorti jsou dalezitou soucasti medialni organizace také

grafici, tiskafi, scénaristé, osvetlovaci, maskérfi, ktefi vefejnosti ztistavaji skryti.

,Kazda ztéchto profesi se vyznamnym zpusobem podili na vysledném produktu
ausporadani a koordinace jejich prace je rozhodujici proto, aby mohl takovy produkt

vzniknout.“ (Jirdk a Kopplova 2003:74)

Podobné popisuje medialni organizaci 1 Trampota (2006:64), ktery tika, ze média maji
obdobnou byrokratickou charakteristiku jako kazdé jiné organizace. ,Je rozdélena
odpovédnost, autorita je strukturovana, postupné je udélovana seniorita (zkuSenost prace

v organizaci je povazovana za klad).“



Trampota (2006:53) rozliSuje tfi zakladni urovné hierarchie, které muzeme najit

ve vét§in€ medialnich organizacich:

o vrcholny management;
o stfedni management predstavovany Séfredaktory, editory, manazery (inzerce);

o predni linie (redaktofi, kameramant).

Prestoze novinarova osobnost vyrazné ovliviiuje podobu vysledného sdéleni, jsou to
v prvni fadé medialni organizace, které si zaméstnance a zaméstnankyné vybiraji, a pomoci
nastavenych pravidel a zabe&hlych medialnich rutin dohlizi na to, zda jsou vysledné produkty
dodavany v pozadované podob&. Trampota (2006:52) mezi hlavni vlivy, které zabranuji
novinafi nebo novinaice nekontrolovatelné vyjadfovat své nazory a postoje, fadi pravé vlivy

organizacni struktury, profesnich norem a etiky.

Trampota a Vojtéchovska (2010:60) ve své knize pisi, ze ,,zajem o studium medialni
organizace jako celku plyne predev§im z presvédCeni, ze jeji politika stanovena vlastnikem
ovliviiuje vnitfni usporadani organizace a odrazi se v medidlni produkci a v medialnim
obsahu.“ Pfi analyze medialni organizace se tedy vyzkumnik nejCast&ji snazi zjistit, jak je
organizace strukturovana, kdo je jejim vlastnikem, jak se uvnitt rozdéluje moc a jak probiha

kontrola jednotlivych jejich ¢asti.

Podle McQuaila (2007:181) nejsou medialni organizace pouze spoleCenskou instituci,
ale stale vice se stavaji také primyslovym odvétvim, a v drtivé vétsin€ funguji jako obchodni
podniky. Pro pochopeni struktury médii je podle n€j potieba brat v uvahu kromé politickych
a sociokulturnich vliva také vlivy ekonomické. S timto tvrzenim souhlasi Jirak a Kopplova
(2015:140), ktefi pisi, ze ,medialni produkty (...) se vyrabé&i ustalenym zptisobem
pfipominajicim praci na vyrobni lince (...), uplatiiujici se na medialnim trhu na zékladé jeho
pruzkumu jako jakékoliv jiné zbozi.“ Takto produkované medialni obsahy se pak zkouseji,
vyvijeji, upravuji, inovuji, stahuji z trhu apod. Z tohoto hlediska se mediéalni organizace ,,snazi
minimalizovat obchodni rizika a co nejvice zhodnotit prostredky, které vynalozily na vyvoj

novych produkti.“ (Jirak a Kopplova 2015:141).

Na zaveér této kapitoly lze slovy Jiraka a Kopplové (2003:74) shrnout, ze: ,,Obsahy, jez
média nabizeji, tedy nejsou ani tak vysledkem individualni €innosti (...), nybrz daleko vice

vysledkem fungovani celé organizace a jejiho postaveni ve spole¢nosti.*



1.1.1 Specifika novinarské profese

Po definovani pojmu medialni organizace se tato Cast prace piesune k samotnym
tvarcaim medialniho obsahu. Jelikoz zajmem prace je sladovani rodiny a prace novinafi
a novinarkami, nasledujici kapitola se zaméfi na specifika této profese a jak tato specifika

mohou zasahovat do péce o rodinu.

V Ceském zakoné definici novinafe nenajdeme. Jedna se o velmi Siroky pojem, u kterého
je obtizné najit spole¢né znaky, které by byly totozné u vSech forem této profese. Trampota

(2006:49) hovoii konkrétné o pozici redaktora zpravodajstvi jako o oteviené profesi, , ktera
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nevyzaduje absolvovani néjakého odborného vzdélani.“ Tato prace ale i tak podle n¢j ,,vyzaduje

urcité schopnosti, jako je rychle vyhledavat, sbirat a zpracovavat informace.* (tamtéz).

Urbanikova a Volek (2017:45) naopak tvrdi, ze neexistuje ,,ani jednotna predstava
otom, co by mél (pozn. Zurnalista) umét, respektive co by méla obsahovat jeho profesni
ptiprava. Dale dodavaji, Ze s prinikem komunikacnich technologii do redakci a pfechodem
novinafl na digitalni sit€ narasta defini¢ni nestabilita oznaCeni novinaf. Ani Kunczik (1995:64)
nepovazuje novinafe za homogenni socialni kategorii. ,,Podle postaveni v dané medialni
organizaci a druhu média (denik, tydenik, rozhlas, televize atd.) jsou ulohy a profesni

sebeuvédomeéni zurnalistu velice odlisné.

Novinafska profese Casto nema pevné vymezenou pracovni dobu. Neobvyklad neni
ani prace v pozdnich hodinach nebo o vikendech. Idealni novinat by mél byt svobodny,
flexibilni, nezavisly a pracovné dostupny v kteroukoli denni nebo no¢ni hodinu (North
2016:320). Pracovni doba novinafti se Casto orientuje i podle respondentt, jejichz vyjadreni
kvuli své praci novinafi a novinarky potfebuji. Z tohoto divodu museji byt novinafi a novinarky
v podstaté neustale vystaveni telefonatim, e-mailim a socialnim médiim, a mize byt pro né

obtizné ze své pracovni role vystoupit.

S vyvojem technologii a potifebou rychlého servisu nejnovéjSich informaci se prace
novinafi a novinarek navic vyrazné€ zrychlila, s ¢imz muze souviset i vystaveni vétSimu
mnozstvi stresu. V dne$ni dobé& uz vétS§ina médii vyuziva také socialni sité pro propagaci svych
textd ¢i dalSich vystupd. , Reportéfi tisténych a televiznich zprav Casto publikuji na socialnich
sitich a vytvareji dalsi online obsah kromé& vytvareni svého televizniho segmentu nebo tisténého

¢lanku.“ (Snyder, Johnson a Kozimor-King 2021:2002).



1.1.2 Slad’ovani novinarské profese s rodinou

Casova naroGnost, hektické prostiedi a stres se tedy fadi mezi hlavni faktory, které
novinafim a novinarkam znacne ¢i zcela znemoznuji efektivné kombinovat pracovni a rodinny
zivot. Naroc¢nost skloubeni rodinného zivota s novinafskou profesi odrazi také primérny pocet

déti, ktery dosahuje u Ceskych novinarek 0,6 a u novinait 1,1 (Urbanikova 2020:475).

Podil Zen v Ceskych médiich je pomérné vysoky. Dosahuje 45 %, priCemz
z celosvétového hlediska jde o nadprimérné zastoupeni (tamtéz). Jak uvadi ¢lanek agentury
Newton Media zroku 2021, na katedrach zurnalistiky dominuji studentky nad studenty
a prevaha Zen pretrvava i v redakcich ve vékové skupine do 30 let (56 % Zen oproti 44 % muzu).
Pak ale novinaiky z redakci odchazeji. Jednim z divodi mutze byt i péCe o déti. Na vyssi pocet
zen v médiich se vSak podle Vuyst a Raeymaeckers (2019:25) nedé nahlizet optimisticky. Novée
nastupujici zeny do redakci pouze kompenzuji odchazejici novinafky na matefskou
a rodicovskou dovolenou a jejich pocetni rist ve vysledku stagnuje. Autorky tento trend

oznacuji jako efekt otonych dvefi (revolving door).

Studie Byerly (2011:38) ukézala, ze redakce po celém svéte se velmi vyrazné li§i v tom,
zda zeny po navratu z matetské dovolené nastupuji na tu samou pozici, ze které odesly. Mezi
regiony, které maji politiku navratu uvnitt medialnich organizaci takto nastavenou, patii Stredni
vychod, severni Afrika, severni a zdpadni Evropa. V téchto Castech svéta zeny v naprosté
vétSiné pripadi vraci na stejné misto. Naopak pouze dvé tretiny zkoumanych organizaci

v Severni a Jizni Americe a ve vychodni Evrop€ umoziuji Zzenam navrat na puvodni pozici.

Podle Homfray a kol. (2022:32) se polovina Ceskych zen po matefské a rodiCovské
dovolené na svou pozici nevrati. Zjisténi agentury Newton Media ukazuji, ze v pfipade ceského
medialniho prostredi se sice vétSina novinarek po matetfské pauze k psani vrati, ale zpravidla
nastoupi na fadovou pozici. Beck (2004:167) situaci v redakci popisuje podobn&. Cim je pozice
vyssi, tim méné pravdépodobné je, Zze na ni zeny dosahnou. ,,KdyZz pasobi v televizi, pracuji
vétSinou na ,,stiedni Grovni“ a v , leh¢ich“ rezortech, mén€ Casto ale v ,,dulezitych* politickych
a hospodarskych tematickych oblastech a téméf nikdy v televizni radé€.“ Podobné problematické
zjisténi popisuje 1 Ross (2014:3), ktera ve své studii zkoumala 99 medidlnich organizaci

z Evropské unie. Z celkového poctu 3376 vedoucich pozic jich pouze 30 % zastavaly zeny.

Ve vyzkumu North (2016:320) jeden z respondentt uvedl, Ze teoreticky maji Zeny stejné
prilezitosti k povySeni, ale v praxi jsou jim stale pfipisovany rodinné povinnosti, takze

na vedouci pozice v médiich, které vyzaduji dlouhou pracovni dobu a praci o vikendu,



nedosahnou. Dalsi z respondentt fekl, ze jakmile se Zena stane matkou, jeji Sance na povyseni

klesa, pokud jeji partner péci o dité nepievezme.

Také v Ceské republice je medialni prostiedi obecn& povazovano spise za muzskou
doménu. Dokladaji to zjiSténi agentury Newton Media, ktera ukazuji, ze zatimco muzi Castéji
pokryvaji tzv. hard news, tedy politiku, ekonomiku a podnikani, zeny piSou hlavné texty
o skolstvi, socialni oblasti, zdravotnictvi anebo se vénuji tématim s nizsi obsahovou hodnotou

jako je zivotni styl, lidské ptibeéhy a rizné zajimavosti.

Podle Vochocové (2019:95) je mateistvi jednohlasné prezentovano novinarkami
a novinafi jako jedna z hlavnich kariémich brzd Zeny. Ve vypovédich z rozhovoru se projevil
,klasicky genderovy stereotyp piisuzujici zenam automaticky vétsi zodpoveédnost za (...) péci
o domacnost a jeji zavislé Cleny nez muzim.“ (tamtéz). Ve své praci Vochocova (2019:104)
také zminuje, ze vzrustajici ¢asova naroCnost novinaiské profese ma vliv nejen na kvalitu
medialnich obsaht, ale také na soukromy zivot novinait a novinarek. Respondenti vSak tento

negativni dopad vytésiiovali a prisuzovali ho obecné charakteristice soucasné zrychlené doby.

Narocnost slad’ovani rodinnych a pracovnich povinnosti v medialnim prostedi zmituje
i North (2016) a Vuyst a Raeymaeckers (2019). Podle nich se slad’ovani v tomto oboru zda byt
naro¢néjs§i nez v jinych oborech pravé kvuli , potiebé neustalé dostupnosti a kvuli ¢astym
zmeéndm v organizaci prace na posledni chvili.“ (Vuyst a Raeymaeckers 2019:25). Ackoli je
tento pozadavek v novinarském prostredi Casto povazovan za nezbytnost, autorky zminuji, ze
na tuto skutecnost lze také nahlizet jako na novinafskou kulturu, ktera je stale organizovana
podle muzskych norem (tamtéz). Zeny jsou tak astdji nez muzi nuceni volit mezi kariérou
arodinou. Misto toho, aby medialni organizace odchod novinafek reflektovaly v upraveé

pracovnich podminek, berou jejich odchod jako jejich osobni volbu.

North (2016:320) ve své studii na zakladé zjisténi z rozhovort pisSe, ze medialni
organizace vyzaduji flexibilni jedince bez zavazki, ktefi jsou pfipraveni vénovat praci
neomezené mnozstvi ¢asu. Novinarky matky nejsou ochotné ani schopné tento pozadavek
naplnit. K podobnému zavéru jesté o nékolik let diive dospély i Everbach a Flournoy (2007:54),
jejichz respondenti a respondentky uvedli, ze Casova narocnost a nemoznost vyvazeného zivota

byly faktory, které je od prace v redakci odradily.

North (2016:320) dodava, ze udrzovani tohoto diskurzu pfispiva k podkopavani
novinafskych schopnosti zen nebo ,,pfinejmensim zajistuje, aby zeny vnimaly pracovni kulturu

jako anathemu matefstvi.“ (tamtéz).



1.2 Slad’ovani rodinného a pracovniho Zivota

Téma slad'ovani rodinného a pracovniho zivota je aktualnim tématem, se kterym
se potyka nejeden zameéstnavatel ¢i zaméstnanec nejen v medialnim prostiedi. Pfestoze se toto
téma v naSem prostredi neda povazovat za nové, zejména udalosti poslednich let podtrhly jeho
dulezitost. Pandemie onemocnéni Covid-19 spoleCnost ,jesté vice presveédCila o tom, jak
narocnou sférou péce o rodinu, domacnost a vSe, co je stim spojeno, je* (Homfray a kol.

2022:13).

Existuje vice pojeti, jak ke sladovani rodiny a préace pfistupovat. Greenhaus, Collins
a Shaw (2003:513) hovoti o rovnovaze mezi témito dvéma slozkami zivota a definuji ji pomoci
tfi slozek. Prvni z nich je Casova rovnovaha (time balance), kdy rodi¢e vénuji stejné mnozstvi
Casu své rodinné i pracovni roli. Druhou slozkou je rovnovaha v angazovanosti (involvement
balance), ktera tika, ze rodice jsou rovnomeérné psychologicky angazovani, jak pfi plnéni
pracovnich, tak rodinnych povinnosti. Jako posledni autofi zmiuji rovnovahu ve spokojenosti
(satisfaction balance). Ta ma vyjadfovat stejnou Urovenl spokojenosti se svou rodinnou
a pracovni roli. Rovnovaha mezi obéma rolemi je podle autort tedy ,,rozpéti, v némz je jedinec

rovnomeérné angazovan a rovnomeérné spokojen ve své pracovni a ve své rodinné roli.“ (tamtéz).

Tato studie se spole¢né s dal§imi fadi mezi tzv. harmonizacni pfistupy. Harmonizace je
zde chapana jako ,absence konfliktu, kdy se sleduje moznost vyvazovani, vybalancovani
ve fungovani obou sfér.“ (Haskova 2014:161). Pomoci strategii je potencialni konflikt vyfesen,

takze jedinec nezakousi konflikt mezi rolemi a ,.citi se celkoveé dobfe” (tamtéz).

Sociolozka Alena Kiizkova kombinaci prace a rodiny popisuje jako snahu, jak vyfesit
vztah mezi témito dvéma sférami zivota, které se vzajemné ovliviiyji. Uvadi, ze ,,jde o soubor
strategii kombinace pracovniho a rodinného zivota, vychazejici z potfeby vybalancovat tyto
oblasti a ani rodiny, ani prace se zcela nevzdat® (Kfizkova 2007b: 70). Ve své dalsi publikaci
Kftizkova tyto strategie popsala a rozdélila do ¢tyt skupin (Ktizkova 2007a: 65). Prvni strategii
je partnerskd délba prdce a péce nebo dohoda. Spociva v tom, ze partnefi jsou ochotni si praci
v domacnosti rovnomérné rozdélit nebo ze jeden z partnerti je ochoten vzit odpoveédnost
za chod domécnosti na sebe. Pak je tu druha moznost, kterou je pomoc s péci o déti vné rodiny,
kdy s pé¢i vyznamné pomahaji dalsi osoby nebo jsou vyuzivana vetejna zafizeni jako jesle,
matefska Skolka apod. Tteti strategie se tyka predevsim péce o nemocné a staré, kteti nejsou
predmétem této prace. Jako Ctvrtou strategii Kiizkova zmituje flexibilitu v prdci, ktera je

pro tuto praci stézejni a které se bude samostatné vénovat jedna z nasledujicich kapitol.



Vedle harmonizacnich pfistupt se rozlisuji i Castéji se vyskytujici konfliktni pfistupy.
Ty na dynamiku mezi praci a soukromim pohlizeji jako na dvé sféry, které funguji na opacnych
principech a které jsou ve vzdjemném rozporu. ,Zatimco sféra prace funguje na principu
vykonu, konkurence, hierarchie apod., fungovani sféry soukromi je postaveno na principech

jako empatie, odpovédnost za blaho druhych, podpora druhych apod.* (Haskova 2014:161).

Podobny nahled na problematiku nabidli 1 Greenhaus a Beutell (1985:77). Rozporuplny
vztah mezi praci a rodinou definovali jako ,,formu interrolového konfliktu, v ramci kterého jsou
tlaky roli z pracovni i rodinné domény v urcitém ohledu vzajemné neslucitelné.” Dodavaji, ze
ucast v jedné roli znamena obtiznéjsi ucast v roli druhé a naopak. Dale také predstavili tfi hlavni
divody, které konflikt mezi rolemi zpusobuji. Je jim konflikt vznikly na zaklad€ Casu (time

based), tlaku (strain based) a chovani (behavior based).

Ze zminénych studii vyplyvd, ze konflikt mezi témito dvéma rolemi je
obousmeérny — prace zasahuje do rodiny a rodina zasahuje do prace. ,,Pokud se zaméfime na to,
jak prace ovliviiuje napliovani rodinnych roli a naopak (...), zavérem je, ze prace ovliviiuje

rodinu silné&ji nez rodina ovliviiuje pracovni zivot.“ (Korpa 2011:3).

Jak popisuje Haskova (2014:161): ,Zatimco napéti ¢i konflikt sméfujici ze sféry
soukromi (tj. partnerského a rodinného Zivota) do oblasti placené prace mize mit za nasledek
snizeni pracovniho vykonu jedince, konflikt jdouci od vydéle¢né prace do soukromi se muze
promitnout do snizené kvality rodinného a partnerského zivota. Oba typy konflikti pak mivaji

za nasledek zhorSené fyzické a dusevni zdravi a celkové snizeny pocit zivotni pohody .

1.2.1 Nastroje slad’ovani prace a rodiny ze strany zaméstnavatele

Volby, které rodice ¢ini pii kombinovani pracovni a rodinné sféry, se odehravaji pfedevsim
na osobni Urovni a zavisi na individualni situaci danych rodica, jak bylo nastinéno v predchozi
kapitole. Kfizkova (2007a :65) jako nejuspésnéjsi strategii kombinace prace a rodiny v Ceské

spolecnosti popisuje prave strategii partnerské délby prace.

Zaméstnavatelé v§ak mohou nékterym z pozadavku rodicl vyjit vstfic a situaci jim uleh¢it.
V moderni zapadni spolecnosti se sladovani profese a soukromi stava nepostradatelnou
soucasti hodnot a ,,nemaly (...) okruh zaméstnavatelt pak pfistupuje k této otazce proaktivné
a snazi se flexibilni podminky vytvaret pro své zaméstnance a zamestnankyné doptedu, jako

soucast pracovniho standardu (...)* (Homfray a kol. 2022:14).



Po matetské a rodicovské dovolené se naroky rodi¢i na pracovni dobu obvykle odviji
od provoznich dob Skolek, druzin ¢i jinych forem péce o déti. Podle publikace Homfray a kol.
(2022:32) se da dosahnout kompatibility prace s oteviraci dobou zafizeni pro déti tfemi

zpusoby, popiipadé jejich kombinaci:

o vhodnym nastavenim a upravami pracovni doby (napf. prace s pevnou pracovni dobou
v rannich hodinach nebo flexibilni pracovni doba),

o volbou zamé&stnani v blizkosti bydlisté (eventualné prace vykonavané z domova, pokud
to je mozné),

o vybérem zaméstnavatele pratelského k rodiné (tj. se vstficnym pfistupem vici osobam,

jez musi praci kloubit s péci o rodinu).

Mezi nastroje, které mize zavést zaméstnavatel, se fadi alternativni formy prace. Ty
nejCasteji vyuzivané na nasledujicich fadcich predstavim a zminim jejich vyhody i mozné
problémy. Dulezité je zminit, ze tyto formy prace mohou zjednodusit sladéni osobniho
a pracovniho zivota, ale pouze kdyz je zaméstnanec schopen je efektivné vyuzit (Rydvalova

a Junova 2011:93).
a) Alternativni formy prace

Nejcastéjsim zpusobem, jak snizit pracovni zatizeni zameéstnance, je umoznéni kratsi
pracovni doby. Muze byt sjednana pouze mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem pod rozsah
stanovené tydenni pracovni doby (§ 80 zakoniku préace). Mezi hlavni vyhody zkracenych
uvazka patfi to, ze pomahaji zaméstnancim udrzet si praxi, zajistit pfijmy, socializaci
a soucasne¢ to, aby méli prostor pro osobni zivot, nebo aby zajistili péci o své piibuzné (tamtéz).
Na druhou stranu vyzaduji vétsi koncentraci, sebedisciplinu a vykonnost (Homfray a kol.
2022:74). Rydvalova s Junovou (2011:94) uvadéji, ze zameéstnanci, ktefi této formy uvazku
vyuzivaji, vykazuji vy§si produktivitu a zkraceny Cas se snazi vyuzit na maximum. Pak je ale
dilezité, aby zameéstnavatel spravné vyhodnotil objem prace, ktery ma zaméstnanec
za zkracenou pracovni dobu odvést, aby nedochazelo k tomu, ze tento zaméstnanec vykonava
prakticky tolik prace jako jeho kolega pracujici na plny uvazek. Také je tfeba si uvédomit, ze
se zkracenim doby se poji i snizeni platu nebo mzdy, kterda musi odpovidat sjednané kratsi
pracovni dobé€. Tim, Ze jsou pracujicimi na krat$i uvazek Castéji Zeny, muze to mit dopad
na jejich vydeélek a dalsi kariérni postup. Prohlubuji se tak rozdily v odméfiovani mezi Zenami

a muzi, a prispiva se k tzv. gender pay gapu (Homfray a kol. 2022:77).



Pruznd pracovni doba je dalSim casto vyuzivanym nastrojem sladovani osobniho

a pracovniho zivota. Toto rozvrzeni zahrnuje casové useky zakladni a volitelné pracovni doby,
jejichz zacatek a konec urCuje zaméstnavatel (§ 85 zédkoniku prace). V zakladni pracovni dobé
je zamestnanec povinen byt na pracovisti. V ramci té volitelné si zacatek a konec pracovni doby
voli sam. Pruznd pracovni doba tak umoziiuje efektivni feSeni celé fady organizacnich
problému, jako je vypraveni a doprovod déti do Skolky a jejich odpoledni vyzvedavani, kdy

jsou rodice vazani oteviraci dobou Skolského zatfizeni (Rydvalova a Junova 2011:95).

V zakoniku prace neni stlaCeny pracovni tyden uveden. Jeho podstatou je rozvrzeni

pracovni doby do mensiho poctu dni, nez jak je u zaméstnavatele obvyklé (Homfray a kol.
2022:87). Zaméstnanec tak muze napiiklad pracovat delsi dobu od pondéli do ¢tvrtka a v patek
mit volno. U této formy pracovni doby je dilezité dbat na odpocinek. ,,Nepochybné je vyhodou
uSetieny den, nicméné ve dnech vykonu prace je pracovni doba dlouha a vycCerpavajici.”
(Homfay a kol. 2022:88). Ukolem zam&stnance je mimo jiné si co nejlépe promyslet, jaky den

v tydnu by pro né bylo nejvyhodnéjsi usetfit.

Sdilené pracovni misto, z anglictiny jobsharing, spo¢iva v rozdéleni pracovniho ivazku

i finan¢ni odmeény alespor mezi dva zaméstnance. Rydvalova a Junova (2011:97) uvadéji, ze
tato forma flexibilniho Gvazku patfi zaroven k jedném z nejslozitéjSich, co se organizace prace
tyké. Navic vyzaduje schopnost oteviené komunikace mezi zamé&stnanci, ktefi pracovni misto
sdileji. V Ceském pravnim tadu se jedna o novinku, ktera neni vyuzivana Casto. , Firmy, které
se sdilenymi misty maji zkuSenosti, uvadi, ze nejCastéji se ,stfidaji” rodice malych déti,
zejména matky, kterym vyhovuje spise prace dopoledne, naopak odpoledne dostavaji prostor
studenti, pracujici pii studiu nebo lidé v kategorii 55+ nebo 60+.“ (Homfray a kol. 2022:91).
Problém muze nastat, pokud jedna ze sdilejicich osob doCasné€ anebo trvale z prace ,,vypadne®.
Sdilenim pracovniho mista vcetné stolu, kancelafe, pocitace a dalSiho potfebného vybaveni

naopak mize zameéstnavatel vyrazné usetfit naklady.

Konto pracovni doby je specificky zptisob nerovnomérného rozvrzeni pracovni doby

(Homfray a kol. 2022:88). Tento typ prace smi zavést jen kolektivni smlouva nebo vnitini
predpis u zaméstnavatele, u kterého neptuisobi odborova organizace (§ 86 zakoniku prace).
Jak uvadi Homfray a kol. (2022:89) neposkytuje zaméstnancim a zaméstnavatelim velkou
miru flexibility, spiSe naopak. Kvili nepravidelnému rozvrhovani maze dojit spiSe ke snizeni

flexibility zaméstnance v osobnim Zzivote.
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Zejména udalosti poslednich let podportily diskusi o praci zdomova. Tato forma prace

umoziiuje zameéstnancim maximalni flexibilitu, a tim jim dava moznost uspésného sladéni
jejich osobniho a pracovniho zivota (Rydvalova a Junova 2011:99). Na druhou stranu dochazi
k omezeni kontakta s kolegy a k znacné izolaci, ktera se muze podepsat na moznosti osobniho
a profesniho rozvoje. Pred pandemii byla prace z domova povazovana spiSe za privilegium.
Homfray a kol. (2022:95) pisi, ze se ¢asto jedna o ustupek zaméstnanci, poskytovany nejcasteji

dvéma okruhtim osob — matkam malych déti nebo manazeram z vyssich pozic.
b) Firemni Skolky

Kromé flexibilnich forem prace muze zaméstnavatel pfistoupit k zalozeni firemni
Skolky. Jeji zfizeni a nésledné provozovani je vSak pro zaméstnavatele nakladné. Je tfeba

najmout personal a dodrzovat prisné hygienické, technické a stravovaci predpisy.

Na druhou stranu spousté rodic¢l se nedafi umistit déti do matetské skoly kvuli plné
kapacité. ,,V mnoha velkych méstech je to opravdu problém a rodi¢e jsou Casto nuceni
prekonavat zna¢né vzdalenosti z domova ke Skolce, do prace a zpét, a to pouze ti Stastlivci,
ktefi néjaké misto nasli.“ (Rydvalova a Junova 2011:107). Firemni Skolky nejenze tak pfispivaji
k vyssi loajalit€ zaméstnancu a atraktivity firmy, zaméstnavatel tim také vysila zpravu, Ze si

svych zaméstnancua vazi, a muze tak prispét k divejsimu navratu rodictu do prace.

Jak uvadi Rydlova a Junova (2011:108) jednou z alternativ k firemni Skolce je zfizeni
détského koutku. Administrativa a naklady na jeho provoz jsou oproti §kolce nenarocné. Détsky

koutek ale neumoziiuje celodenni provoz a pravidelnou péci o déti.
¢) Dalsi moznosti zaméstnavatele, jak vytvorit vstricné prostiedi

Podle BeneSové a kol. (2013b :26) je zakladem pro podporu slad’ovani prace a osobniho
zivota oteviena komunikace, zji§tovani skuteénych potfeb zaméstnanych a zajem o jejich
nazor. Dulezity je také otevieny piistup a ochota zkouSet i netradicni nebo doposud

nevyzkousené postupy.

Klicové je také vzdelavani managementu i fadovych zaméstnanych na poli slad’ovani
a podpory lidskych zdroju. Jak uvadi Homfray a kol. (2022:74) o tom, jestli flexibilita ve firmé
opravdu funguje, rozhoduje zejména liniovy management. , Pfimy nadfizeny v prvni fadé zna
svij tym a jeho silné a slabé stranky a rozhoduje o ptidé€leni prace, o casovém rozlozeni ukolt
a jejich plnéni, véetné kontroly. Vytvaii rovnéz atmosféru a naladu v tymu. Role této osoby je

tak ve slad’'ovani klicova.“ (tamtéz).
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1.2.2 Prinosy a rizika slad’ovani pro zaméstnavatele
Je zfejmé, Ze zminéna opatieni maji byt pfinosna zejména pro pracujici rodice. Pozitivni
dopady mohou mit vSak nejen pro né, ale také pro druhou zicastnénou stranu, tedy

pro zameéstnavatele.

Benesova a kol. (2013a: 10) definuji devét ptinosu flexibilnich forem organizace prace,

ze kterych t€zi nejen zameéstnani, ale 1 zameéstnavatelé. Mezi nimi je napiiklad:

1. vy$si loajalita a vzajemny vztah zaméstnavatele a zameéstnané/ho,

2. vySsi pruznost pii feSeni mimotfadnych situaci — jak na strané zaméstnavatele,
tak na stran€é zamé&stnanych,

3. lepsi vnimani firmy okolim a oslovovani kvalitngjSich uchazec a uchazecek
o praci i klientely,

4. udrzeni si odbornych znalosti pracujicimi pfi delSim pracovnim volnu (napf. pfi
matetské nebo rodi¢ovské dovoleng),

5. ekonomicka vyhodnost pro zaméstnavatele vzhledem k moznostem lepsi

organizace a vyuziti pracujicich.

Podobné se k tématu stavi i Homfray a kol. (2022:57): ,,Flexibilni formy prace pfispivaji
mimo jiné i ke spokojenosti a loajalité zameéstnanych.“ A dodavaji, ze moznym dusledkem
flexibilnich forem prace muze byt i to, ze zaméstnanec ¢i zaméstnankyné piipadné nemusi
ukonCovat pracovni pomeér kvili osobnim zalezitostem a hledat jiné moznosti zaméstnani.
Zaméstnavatel pak uSetii naklady 1 Cas, které by musel investovat do vybérového fizeni
a zaSkolovani novych zaméstnancii. Kromé jiz zminénych pfinost ptidavaji i dalsi — zminuji

naptiklad vyssi produktivitu zaméstnancti a zameéstnankyn nebo snizeni nemocnosti.

Vedle piinost sladovani je tfeba zminit i rizika, ktera mohou pro zameéstnavatele
z téchto forem prace plynout. Viola Korpa (2011:6) jako jeden z hlavnich problémt zminuje
neexistenci efektivniho zptisobu, jak pracujici s flexibilni formou prace fidit a dohlizet na né,
popiipadé jak je k praci motivovat. S tim souvisi také obava ohledné pfipravy a plnéni
pracovnich povinnosti zaméstnanci. Korpa jako dal§i riziko pridava, ze: ,pokud jsou
pracovnikiim nabizeny alternativni formy prace, neznamena to, ze Cas budou skutecné travit
s détmi a rodinou.“ (tamtéz). Mohou se objevovat i tendence, kdy se jedinci uchazeji o dalsi
praci. Lze tedy usuzovat, ze mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem vyrazné stoupa potieba po
loajalité a lepsi komunikaci. Jak uvadi BeneSova a kol. (2013a: 11) s flexibilnimi formami prace

se poji ,,vyssi naroky na jednotlivce z hlediska vzajemné duvéry (spolehlivost, sebedisciplina,
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Cestnost kolegli a kolegyn) a na organizaci provozu (nastaveni pravidel, systému fizeni).
Ukolem zaméstnavatele je tedy najit jakysi balanc mezi potiebami jednotlivce a organizace.
Vyzva spociva v tom: ,jak propojit potieby pracovnikii s obchodnimi cili, a zda smysl pro

rovnovahu jednotlivce odpovida se smyslem pro rovnovahu zaméstnavatele.“ (Korpa 2011:6).

1.2.3 Slad’ovani jako problém zZen

Prestoze vyhody slad’ovani na strané zaméstnavatele jsou zfejmé, podle Kiizkové a kol.
(2005:48) zam&stnavatelé v Ceské republice &asto opatieni slad’ovani nevnimaji jako néco, co
muze pozitivné ovlivnit vztahy na pracovisti, pravé naopak. ,, Ve vétSin€ pfipadi vnimaji
nutnost slad’ovat praci a rodinu u svych zameéstnanct jako riziko pro produktivitu organizace
a feSeni harmonizace soukromého a pracovniho zivota tak ponechavaji zcela na zodpovédnosti
jednotlivych pracovniki i uchazecl o zameéstnani, tedy predevsim Zen, které jsou vnimany jako

primarné zodpoveédné za péci o déti.* (tamtéz).

Predstava zaméstnavatelt, ze sladovani je individualnim problémem kazdého
zameéstnance nebo zameéstnankyné, vede ktomu, ze matky Ccastéji nez otcové hledaji
zaméstnani, ktera jsou vaci rodiné vstficn€jsi. ,Tato strategie odrazi a zpétné€ prohlubuje

tradi¢ni délbu prace a povinnosti v rodiné.“ (Haskova 2014:164).

Jak zminuje Homfray a kol. (2022:30) nizky vydélek ¢i nedostatek moznosti
ke sladovani odrazuji zeny od ucasti na trhu prace ¢i od rychlej§iho névratu po mateiské
a rodicovské dovolené, coz muze byt jeden z faktord, ktery vede k nezaméstnanosti Zen. Ta je
v Ceské republice dlouhodobé vyssi nez nezaméstnanost muzi'. Pak dochazi k tomu, Ze:
,rodiCovstvi je na Ceském trhu prace handicapem, ktery se projevuje vytlaCovanim matek

malych déti z trhu prace a pritahovanim otcti malych déti na trh prace” (Ktizkova 2007a: 60).

To, e je v Ceské republice péte o déti stale vnimana spide jako povinnost Zeny,
vyplynulo i z indexu Evropského institutu pro rovnost zen a muzi (EIGE) Gender Equality
Index 2022. V roce 2021 uvedlo 58 % zen, ze se o déti ve véku 0—11 let staraly a dohlizely
zcela nebo prevazné samy, oproti pouhym 11 % muzd. Jedna se o jeden z nejvétSich podilt Zzen
v oblasti péce o déti ze vSech Clenskych zemi Evropské unie (dale EU). Od zacatku pandemie
byli muzi (konkrétné 5 % muzi) vyrazné méné naklonéni zkraceni pracovni doby kvuli péci

o déti a jiné piibuzné nez v jinych zemich EU, kde tento podil Cinil primémé 10 %.

! Podil nezamé&stnanosti ¢inil v prosinci 2022 u Zen 4,1 %, u muzi vzrostl na 3,4 % (tiskova zprava Utadu prace).
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V Ceské republice na rodi¢ovskou dovolenou odchazeji ve vétsing ptipadi pravé Zeny.
Podle dat Utadu prace &erpala v roce 2021 rodicovsky piispévek pouze 2 % muzi (iRozhlas
2021). Délka rodi¢ovské dovolené v CR je také jednou z nejdelsich v EU. Trvé 3 roky, po které
je zaméstnavatel povinen drzet rodici pracovni misto. Spousta Zen se ale do svého ptivodniho
zaméstnani nevrati. ,,Na pivodni pozici u zameéstnavatele se po matetské a rodicovské dovolené
vraci jen polovina zen, situaci fe§i bud’ nevyhodnymi a komplikovanymi formami prace,

narazovymi brigadami nebo podnikanim.“ (Homfray a kol. 2022:32).

Jak zminuje Kfizkova a kol. (2005:48), délka rodi¢ovské ma tak kontroverzni dopad:
,,(...) najednu stranu umoznuje rodi¢im peCovat osobné o malé déti az do tii (pfipadné az Ctyrt)
let jejich véku, na druhou stranu ale vybizi zaméstnavatele k diskrimina¢nim pfistupim

pfi zaméstnavani zen.

Dochazi tak k nedavére vuci Zenam coby pracovni sile a zameéstnavatelé jsou neochotni
investovat do jejich kariérniho postupu. ,, K pomérné c¢asto se vyskytujicim nelegalnim
praktikam patii diskriminace pfi najimani novych pracovnikli ¢i osobni otazky tykajici se
pfistupu ke slad'ovani prace a rodiny pfi pfijimacich pohovorech.” (Kfizkova a kol. 2005:48).
Na zeny je hned od zacatku nahlizeno jako na , nestabilni a rizikové zaméstnankyné, u kterych
vzdy existuje moznost t€hotenstvi a nasledného odchodu z pracovniho mista na dobu, po kterou
zameéstnavatel musi pokryt jejich absenci nej¢astéji naymutim dalSiho zaméstnance.” (tamtéz).

Nékteti zaméstnavatelé proto vnimaji najimani mladych zen jako nevyhodné.

Nejenze tyto praktiky poSkozuji samotné zeny, ochuzuji 1 zaméstnavatele, ktefi se svym
vlastnim jednanim pfipravuji o schopné a talentované jedince. Jak totiz ukazala studie Evropské
komise z roku 2003, podpora diverzity je pro prostiedi firmy piinosna, a navic s tématem

slad’ovani tzce souvisi. Ze studie vyplynulo téchto 5 hlavnich benefita:

1. posileni kulturnich hodnot uvnitf organizace,
zlepSeni reputace firmy,
prilakani a udrzeni si velmi talentovanych lidi,

zlepSeni motivace a produktivity u stavajicich zaméstnanca,

AR

zlepSeni inovativnosti a kreativity mezi zaméstnanci.
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1.3 Shrnuti teoretické casti

V prvni poloving teoretické Casti jsem nejprve kladla diraz na definovani pojmu
medialni organizace, odkud jsem se nasledné presunula k vymezeni hlavnich charakteristik
novinarské profese a k tomu, jak se tyto charakteristiky projevuji v moznosti ¢i nemoznosti
skloubit rodinu s praci. Pomoci poznatkl zjiz existujicich studii jsem pak popsala hlavni
problémy, které novinaiim a novinatkam zabranuji efektivnimu slad’ovani. Jako jedna
z nejvyraznéjsich prekazek se ukazala byt Casova naro¢nost novinaiské profese. Kvili této
skuteCnosti pak zeny Casto odchazeji z redakci, jakmile se stanou matkami, protoze nedokazi
drzet krok s ostatnimi kolegy a bezdétnymi kolegynémi. Casto pak nedosahnou na vyssi pozice
a pouze se tak utvrzuje stavajici stav, ve kterém jsou média zejména muzskym prostiedim. To
se odrazi také v pokryvani témat. Nékolik vyzkumu odhalilo, ze zenam zpravidla pfipadaji
mén¢ dulezité oblasti, zatimco muzi pokryvaji prestiznéjsi témata. Dulezitym tématem je také
téma navratu novinarek z matefské a rodic¢ovské dovolené, kterému se také vénuje nekolik

autoru a autorek.

V druhé casti prace jsem se zaméfila na téma sladovani rodinného a pracovniho
hlediska obecné. Predstavila jsem dva zakladni pfistupy, jak je mozné na toto téma nahlizet.
Harmonicky pfistup sleduje moznost balancovani rodiny a soukromi, naopak konfliktni pfistup
povazuje tyto dvé sféry za zcela odli§né oblasti, které funguji na opacnych principech a jejich
vzajemné skloubeni neni zcela mozné — rodina podle tohoto pfistupu vzdy bude zasahovat do
prace a naopak. Poté jsem presla uz ke konkrétnim nastrojim slad’ovani, které zaméstnavatelé
mohou ve své firme zavést. Patii mezi né flexibilni formy prace, predSkolni zafizeni a vstiicnost
a oteviena komunikace, jak ze strany zaméstnancii a zaméstnankyn, tak ze strany
zameéstnavatele. Hlavni vyhodou pro-rodinného pristupu pro zaméstnavatele je pak zvySena
loajalita ze strany zaméstnanci a zaméstnankyn nebo napfiklad vétsi atraktivita pro nové
uchazece a uchazecCky o praci v organizaci. Nevyhodami zejména flexibilnich forem prace pak
mize byt naro¢nost organizace prace, obtizn€j§i komunikace se zaméstnanci
a zaméstnankynémi nebo slozitéj§i systém kontroly odvedené prace. Nasledné jsem presla
k problematice toho, ze Ceska spolecnost péci o dite stale vnima jako povinnost matky. Je tomu
tak navzdory tomu, ze studie vyvratily domnénky o tom, ze by matka byla k péci o déti
biologicky vice preduréena nez otec. Pracovni drahy Zzen se tak Casto odviji od potieb jejich

rodiny, a proto nebyvaji linearni a jevi se jako vice nahodné.
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2. Metodologicka ¢ast

V nasledujici casti bakalarské prace se zaméfim na zvoleny metodologicky postup.
Ritchie (2014:48) uvadi, ze dobra vyzkumna studie je takova, ktera ma jasné definovany cil,
vyzkumné otazky a navrzené metody. Pouze za splnéni téchto predpokladu je mozné ziskat
smysluplnd a relevantni data. V dalSich kapitolach proto dojde k predstaveni cile prace, hlavni
vyzkumné otazky a k predstaveni otazek vedlejSich. Nasledujici kapitoly popis§i metodu sbéru
dat a také to, jakym zpusobem dochazelo k vybéru vyzkumného vzorku. Zavérecné kapitoly

zhodnoti zplsob analyzy ziskanych dat a etiku vyzkumu.

2.1 Cil prace a vyzkumné otazky

Zameérem této bakalarské prace je prozkoumat, jaka opatieni pro slad’ovani rodinného
a pracovniho zivota nabizeji svym zaméstnancim a zaméstnankynim vybrané medialni
organizace. Problematika mé zajima zejména proto, ze novinarska profese je stale vnimana jako
tézko slucitelna s rodinnym zivotem. Cilem prace je proto porovnat typove odlisné medialni
organizace a zjistit, jak se lisi ¢i podobaji jejich pristupy ke sladovani. Zamérem prace je
popsat, které pracovni pozice a ve kterych typech médii umoziuji snadn€jsi kombinaci prace
arodiny, a které naopak ne. Pfredmétem zajmu jsou pak konkrétni opatieni, ktera se v praxi

uplatiui.

Jelikoz cilem préce je zjistit konkrétni slad'ovaci nastroje, které medialni organizace

pouzivaji, hlavni vyzkumna otazka této bakalarské prace zni:

Jakym zpusobem pristupuji vybrané medialni organizace ke slad’ovani

rodinného a pracovniho Zivota novinaria a novinarek?

Podle Hendla (2008:156) maze byt hlavni vyzkumna otazka doplnéna podotazkami,
které se v prabéhu vyzkumu vyvijeji a upfesfiuji. Abych l1épe dokazala odpoveédét na hlavni

otazku, stanovila jsme si tyto podotazky:

o Jaké konkrétni moznosti sladovani medialni organizace nabizeji svym zaméstnancim?
o Existuji v redakcich oficialni dokumenty, které kombinaci rodiny a prace oSetiuji?

o Jak se zkoumané medialni organizace 1isi, a naopak podobaji v pristupu ke slad’ovani?
o Jaké formy flexibilnich praci se v praxi pouzivaji a které pozice je mohou vyuzivat?

o Jakym zpisobem a jak Casto medialni organizace zjiSt'uji potieby svych zaméstnanci?
o Na koho se mohou rodi€e v ramci medialni organizace obratit se svymi pozadavky?

o Probiha po navratu z matef'ské a rodiCovské dovolené zaskolovani zaméstnancii?
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2.2 Kvalitativni vyzkum

Vzhledem ktomu, ze cilem prace je zjistit a popsat zkuSenosti personalistd
a personalistek o tom, jak funguje sladovani v jednotlivych medialnich organizacich, vyuziji
ke svému vyzkumu kvalitativni pfistup. Hlavni vyhodou kvalitativnich dat je to, ze se ,,zamétu;i
na prirozené se vyskytujici bézné udalosti v ptirozeném prostiedi. (Miles 2014:11). Podobné
tuto metodu popisuje i Creswell (1998:12), ktery fika, ze ,vyzkumnik vytvari komplexni
holisticky obraz, analyzuje rizné druhy textli, informuje o nazorech ucastniki vyzkumu a

provadi zkoumani v pfirozenych podminkéch.*

Na rozdil od kvantitativniho vyzkumu otazky je mozné modifikovat nebo dopliiovat
v prubéhu vyzkumu, béhem sbéru i béhem analyzy dat (Hendl 2008:48). ,,V jeho prabéhu
nevznikaji pouze vyzkumné otazky, ale také hypotézy i nova rozhodnuti, jak modifikovat
vyzkumny plan a pokracovat pii sbéru dat i jejich analyze.“ (tamtéz). Hendl dale dodava, ze

vyzkumnik se v ramci svého vyzkumu seznamuje s novymi lidmi a pracuje piimo v misté déni.

Ziskana kvalitativni data podle Milese (2014:11) vykazuji silny potencial odhalit
a popsat problematiku v celé jeji komplexnosti a zasadit ji do readlného kontextu. Kvalitativni
studie nam dava moznost skutecné pochopit urcité dil¢i déje. ,.Je zalozena na rekonstrukci

skutecnosti, vytvofené informatorem na zakladé jeho vlastni zkuSenosti.“ (MiSovi¢ 2019:30).

2.3 Pripadova studie

Mezi metody kvalitativniho vyzkumu se fadi pfipadova studie. Jedna se o empirickou
studii, ktera odpovidd na otazky ,jak“ a ,proC.“ Vybrala jsem si ji proto, ze ,umoziuje
analyzovat chovani medidlni organizace a principy, kterymi se jejich chod tidi.“ (Trampota
2010:59). Diky ptipadové studii budu moct popsat ,, komplexnost vztahd, rozdéleni roli a vnitini

usporadani organizace.” (tamtéz).

Trampota dale uvadi, Ze studie muze byt jednopiipadova nebo viceptipadova. V piipadé
této bakalarské prace vyuziji vicepiipadovou studii, jelikoz predmétem vyzkumu jsou Ctyfi
medialni organizace. ,,Vyhodou nékolikanasobné studie oproti samostatné studii je to, ze jeji
vysledky se opiraji o Sirsi datovy soubor. Pii vyzkumech vétSiho poctu organizaci je pak mozné

jednotlivé studie vzajemné porovnavat.“ (Trampota 2010:62).

Hendl (2008:102) popisuje, ze v piipadové studii jde o ,,zachyceni slozitosti pfipadu,
o popis vztaht v jejich celistvosti.“ Podle Hendla lze rozlisit nékolik typt pfipadovych studii

podle toho, jaky pfipad sledujeme. Jednim znich je 1 studium organizaci a instituci, coz
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odpovidda mému vyzkumu. , Zkoumaji se firmy, §koly, odborové organizace, implementace
programu a intervenci, kultura organizaci, procesy zmén a adaptaci. Cile jsou riznorodé —
hledani nejlepsiho vzorce chovani, zavedeni urcitého typu fizeni, evaluace, zkoumani procesu

zmén a adaptace” (Hendl 208:103).

Hendl (208:105) také zminuje Stakeovo rozliSeni tii typu pfipadovych studii
na intrinsitni, instrumentalni a kolektivni. Ugel této prace nejlépe vystihuje studie intrinsitni,
ve které nejde o testovani hypotéz nebo navrh nové teorie, ale o poznani vnitinich aspekta urcité
organizace. Podle Hendla se tato studie pouziva pii studiu malo znamych fenoména, které

umoziuje poznat do hloubky.

2.4 Polostrukturovany rozhovor

Jako metodu sbéru dat jsem zvolila polostrukturované kvalitativni rozhovory, jejichz
pomoci ziskam vhled do chodu medialni organizace. Na zakladé provedenych rozhovor budu

schopna popsat piistupy medialnich organizaci ke slad’ovani a vzdjemné je porovnat.

Trampota (2010:64) pro komplexni pochopeni fizeni a chodu medialni organizace
doporucuyje techniku navodného rozhovoru. ,,Vymezime tedy okruh témat, ktera budeme chtit
s dotazovanymi probrat, v¢etné nékterych otazek, které vSak budeme moci pfizptisobovat nasim
potiebam podle prubéhu rozhovoru.“ Vyzkumnik nebo vyzkumnice presto musi predpokladat,
ze nastanou nové vzniklé situace, na které bude muset reagovat, i kdyz nebyly soucasti

pavodniho planu.

Dulezitost navodu k rozhovoru zminuje i Hendl. Uvadi, Zze navod predstavuje seznam
okruhi nebo témat, jez je nutné v ramci interview probrat. Kvalitativni vyzkumnik nebo
vyzkumnice obvykle nepracuje se specifickym souborem otazek, které musi byt zodpovézeny.
,,Je na tazateli, jakym zptsobem a v jakém poradi ziska informace, které osvétli dany problém.
Zustava mu i volnost pfizptsobovat formulace otazek podle situace.”“ (Hendl 2008:174). Navod
tedy nemusi byt striktné€ strukturovany, avSak pfedem vytyCené okruhy zaroven umoziiuji

snadnéjsi srovnani jednotlivych rozhovora.

Ve své dal§i knize Hendl s Remrem (2017:84) jako prednosti rozhovoru s ndvodem
uvadeji, ze ,,urCeni témat zvysuje ziskanou jednotu informaci“ a ze ,,logické nesrovnalosti 1ze
beéhem rozhovoru napravit.” Jako slaba mista naopak vnimaji ,,moznost vynechani dulezitych

témat™ a také to, ze ,,rizné perspektivy respondentti zhorSuji srovnatelnost.*
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Pti ptipravé navodu k rozhovoru a pfi jejich nasledné realizaci jsem postupovala podle
doporuceni MiSovice (2019:87), ktery voli postup od obecného ke konkrétnimu a od béznych
informaci k tém citlivéj§im. Od okrajovych otazek jsem tak dopracovala k jadru tématu. Dale
doporucuje stiidani osobné dulezitych témat s méné dulezitymi, ¢imz tato témata oddélujeme
od sebe. Takovy postup oznacuje za maskovaci taktiku. Hendl s Remrem (2017:85) pisi, ze

vyzkumnik musi zkoumanou osobu na rozhovor nejprve ptipravit a takzvané ,, prolomit ledy.“

Misovi€ (2019:105-111) také upozorfiuje na mozné problémy, které mohou vzniknout
pii vedeni polostrukturovaného rozhovoru. Jako prvni problém uvadi nezkusenost vyzkumnika
nebo vyzkumnice, ktera mize vést ke Spatné formulaci otazek tak, ze sméfuji ke zjiSténi
kvantitativnich misto kvalitativnich stranek. V otazce nedoporucuje se ptat na dvé véci zaroven.
Dulezité je také nepokladat otazky tak, aby si autor nebo autorka potvrdili své vlastni zamyslené
predpoklady, coz by se minulo u¢inkem, jelikoz by nedoslo ke skute¢nému poznani zkusenosti
respondenta nebo respondentky. Také velmi zalezi na dojmu, ktery si respondent nebo

respondentka o vyzkumnikovi ¢i vyzkumnici vytvoti.

S vybérem kvalitativnich polostrukturovanych rozhovort jako metody sbéru dat se vaze
také riziko mozné stylizace respondentli a respondentek. Takzvany ,,efekt morcete” se muze
stat nezadoucim zdrojem zkresleni vysledki zkoumani medialnich pracovnikti i medialnich
publik. , Jde o jev, kdy si zkoumani lidé uvédomuji, Ze jsou zkoumani a zacnou modifikovat

své jednani — hrat urcité role. (Disman 1993 in Trampota 2010:85).

2.5 Vyzkumny soubor

Pro zodpovézeni vyzkumnych otazek jsem oslovila personalisty a personalistky
z riznych medialnich organizaci. Jsou to totiz pravé oni, kdo nejCastéji fesi pozadavky
zaméstnanci a zaméstnankyn, a také dobfe znaji systémové nastaveni dané medialni
organizace. Pfi vybéru organizaci jsem se snazila zaméfit na to, aby byl vyzkumny soubor co
nejrozmanitéj$i. Mym zamérem bylo ziskat zastoupeni z riznych typa médii, tedy z tisku,
rozhlasu, televize a internetu. Také jsem se zaméfila na to, aby byly medialni organizace odlisné

co se velikosti a poCtu zaméstnanc tyce.

Oslovila jsem celkem 11 medialnich organizaci bud prostfednictvim kontaktt
uvedenych na webovych strankach, nebo prostiednictvim mych osobnich kontakti. Zpocatku
jsem vybrand média kontaktovala skrze e-mailové adresy, nicméné po tom, co vétSina
oslovenych nereagovala ani po opakované vyzveé nebo pfipadné odmitla, zkusila jsem prejit

na telefonickou komunikaci.
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Nejcasteji jsem se obracela na recepce medialnich organizaci nebo jsem vyuzivala
kontaktd pro Ctenafe, posluchacCe nebo divaky daného média s zadosti o predani kontaktu
na personalni oddéleni. Nejcasteji jsem ziskala e-mailové adresy jiz na konkrétni personalistky,

které uz na mou prosbu o zapojeni do vyzkumu reagovaly.

Nakonec se mi tedy podafilo domluvit pfedem zamys$lené 4 rozhovory s vedouci
personalniho oddeleni, s personalni feditelkou, s provozni feditelkou a se specialistkou
na nabor. Mezi vyslednymi medialnimi organizacemi je regionalni odnoz celostatni televize
se zhruba 250 zaméstnanci®. Dale se do vyzkumu zapojil medialni dim, pod ktery spadaji
internetové weby, deniky a asopisy s piiblizné 700 zaméstnanci®. Dalsi médium zapojené
do vyzkumu vychazi v ti§téném a digitalnim formatu a jeho redakce ¢ita par desitek redaktord®.
Posledni rozhovor probéhl s personalistkou ze soukromé televize se zhruba 700 zaméstnanci®.
Pro zachovani anonymity jak zapojenych respondentek, tak medialnich organizaci budu

k témto organizacim odkazovat pouze obecné vtakové podobé, kterou jsem uvedla

v poznamkach pod Carou.

2.6 Sbér dat

Pii domlouvani rozhovorti jsem respondentkam nabidla moznost osobniho i online
setkani podle jejich preferenci a Casovych moznosti. S jednou z nich setkani probé&hlo v jeji
kancelafi, zbylé tfi setkani probihaly online prostiednictvim platformy Microsoft Teams.
Rozhovory vzdy trvaly okolo 20 minut a po realizaci jsem je nasledné piepracovala do psané
podoby. Diky audiozaznamtiim jsem se nemusela soustiedit na zapisovani dat béhem rozhovoru,

coz mi umoznilo 1épe se soustfedit na vypoveédi jednotlivych respondentek a reagovat na né.

Pti rozhovorech jsem postupovala podle pfipraveného navodu (viz seznam piiloh), ktery
jsem ale pro kazdy pfipad upravovala podle typu aktualné zkoumané organizace. Prvni
rozhovor byl i kvtili mé nezkuSenosti ponékud nesmély, coz se odrazilo v podobé ziskanych
informact, které byly v porovnani s ostatnimi rozhovory strucné. S kazdym dal§im rozhovorem
jsem byla ale o néco jistéjsi, a 1 zbylé tfi respondentky odpovidaly na mé otazky rozsahleji.

V jednom pfipade jsem do rozhovoru zasahovala minimalné, protoze respondentka dokazala

2 U citaci z tohoto rozhovoru jsem uvadéla ,,personalistka z regiondlni televize .
3 U citaci z tohoto rozhovoru jsem uvadéla ,,personalistka z velké multimedidlni organizace.”
4 U citaci z tohoto rozhovoru jsem uvadéla ,,personalistka z malého tisténého a internetového média.“

5 U citaci z tohoto rozhovoru jsem uvadéla ,,personalistka ze soukromé televize.“
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o zkoumanych tématech mluvit dlouho a pomoci konkrétnich prikladi. Pokud tedy mély
personalistky k tématu co fict, nechala jsem je mluvit libovolné podle toho, co je napadlo, a az

po skonceni jejich vypoveédi jsem se dale doptavala nebo presla k dal§imu tématu.

2.7 Analyza dat

Po sbéru dat nasledovala jejich analyza. ,Ukolem analyzy je redukce, organizace,
syntéza a sumarizace informaci s cilem dat vysledkim vyznam a provadét uvahy podporované
validni evidenci.“ (Hendl a Remr 2017:215). Pomoci ziskanych dat tedy vyzkumnik nebo

vyzkumnice provadi zavéry s ohledem na polozené vyzkumné otazky.

Po realizaci rozhovort jsem vypovédi respondentek pomoci audionahravek prevedla
do psané podoby. Jak piSe Hendl s Remrem (2017:217) analyza je iterativnim procesem. Pfi
organizovani a analyze dat jsem se tedy fidila jejich doporu¢enym postupem (tamtéz). Nejprve
jsem si piepisy nékolikrat precetla, protoze pii kazdém precCteni se vyzkumnikovi nebo
vyzkumnici pravdépodobné odhali nové aspekty problematiky. MiiZe jit o rizné asociace nebo
predbézné interpretace (krok 1). Nasledn€ jsem si na okraj stranky uvedla nazvy a oznaceni
témat, kterd jsem v textu nalezla (krok 2). Poté jsem si vytvofila seznam témat a hledala mezi
nimi spojeni napfi¢ v§emi rozhovory. Hendl s Remrem pisi, ze pii tomto postupu mohou
vyzkumnici objevit, Ze néktera z témat se shlukuji v jedno obecn€jsi téma. V prabéhu tohoto
kroku analyzy je mozné odhalit ustfedni nebo dualezita témata (krok 3). Nakonec jsem si

sestavila hierarchickou strukturu témat (krok 4).

Poté jsem za pomoci piipravené struktury témat vytvorila vyslednou analyzu. Vypovédi
vSech respondentek na ta sama nebo podobna témata jsem porovnala mezi sebou a v nékolika
ptipadech jsem text podpofila odpovidajici citaci z rozhovoru. Citace jsem se snazila pouzivat
v men§im mnozstvi a pouze v pripadé, pokud byly odpovédi dobie zformulované a usoudila

jsem, ze jejich parafraze mymi slovy by nevyznéla autenticky.

Pfi analyze dat jsem se snazila vyhybat uzivani generického maskulina. Vyuzila jsem
ho pouze v nékolika malo ptipadech, kdy jsem uvedeni obou rodovych variant povazovala
za neprehledné a text zatézujici. Pfi analyze matefské a rodicovské dovolené jsem naopak
Castéji uzivala jen zensky rod v pfipadé, ze respondentky uvedly, ze v jejich medialni organizaci
odchézeji z naprosté vétSiny zeny a maji zkusenost napiiklad s odchodem jen jednoho nebo

dvou muzi, a to pouze na kratkou dobu.
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2.8 Etika vyzkumu

V posledni kapitole metodologické ¢asti se zaméfim na etiku vyzkumu. Ta se soustiedi

predevsim na to, jakym zpisobem je zachazeno s ucastniky a acastnicemi vyzkumu.

Ritchie (2014:78) uvadi pét bodu, které reflektuji obecnou shodu o tom, co by mél eticky

vyzkum zahrnovat:

o vyzkum by mél byt uziteCny a nemél by klast na ucastniky a ucastnice
nepiimeérené pozadavky,

o ucast ve vyzkumu by méla byt zaloZzena na informovaném souhlasu,

o ucast by méla byt dobrovolnd a bez natlaku ze strany vyzkumnika nebo
vyzkumnice,

o je tfeba se vyhnout nepiiznivym dasledkiim tcasti a znat mozna rizika,

o duavérnost a anonymita respondenta a respondentek by méla byt respektovana.

Podminky, za kterych se personalistky z medialnich organizaci Ucastnily vyzkumu
k této bakalarské praci, jsem sepsala v informovaném souhlasu (viz seznam priloh). Podstatou
informovaného souhlasu je to, aby ,lidé meli dostate¢né informace k tomu, aby se mohli

rozhodnout, zda se studie zuc€astni ¢i nikoliv.* (Ritchie 2014:87).

Vymezeni toho, co je to dostatek informaci, se muaze lisit pfipad od piipadu. Obecné by
dany respondent nebo respondentka méli znat cil vyzkumu a jeho ucel, organizaci, pod jejiz
zastitou vyzkum vznika, a jméno vyzkumnika nebo vyzkumnice. Dale by méli byt seznameni
s faktem, ze ucast ve vyzkumu je dobrovolna a mohou od n¢ho kdykoliv odstoupit. DilezZité je
také zminit, jakym zptusobem budou ziskana data udrzovana v anonymité a kdo bude mit

k datam piistup.

Informované souhlasy jsem personalistkam vzdy s dostateCnym predstihem zaslala jesté
pted realizaci rozhovoru, aby mély moznost si podminky vyzkumu a uziti dat prostudovat
a pfipadné se zeptat na dopliujici informace. Ve tfech pfipadech mi respondentky podepsany
souhlas zaslaly jeSt¢ pred realizaci rozhovoru. V jednom pfipadé k ziskani podepsaného
souhlasu doslo az po rozhovoru. S podminkami byla ale respondentka sezndmena a souhlas

s vyzkumem vyjadrila ustné.
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3. Analyticka ¢ast

Tato Cast bakalarské prace se zaméfi jiz na samotny vyzkum, jehoz cilem bylo zjistit,
jaké pracovni podminky pro své zaméstnance, zejména pak pro rodice, vytvareji jednotlivé
medialni organizace. Pomoci polostrukturovanych kvalitativnich rozhovora jsem zjistovala,
jak probihaji pracovni pohovory, jaké jsou nabizené pracovni benefity, jaké pozice a za jakych
podminek mohou uplatriovat flexibilni formy prace a jaka je situace rodi¢ti v ramci organizace.
Odpovédi na tyto otazky rozeberu v jednotlivych kapitolach. Prvni z nich (4.1) se bude zabyvat
prubéhem prijimacich pohovori a nabizenymi benefity, at uz pro rodiCe nebo vSechny
zaméstnance. Nasledné navazu kapitolou o moznostech nastaveni pracovni doby v jednotlivych
typech médii a o tom, jaké typy flexibilnich forem prace se v medialni praxi nejcastéji uplatiiuji
(4.2). V dalsi Casti se zamé&fim na odchod a navrat rodi¢u z mateiské a rodicovské dovolené
(4.3) a poté prejdu k tématu predskolnich zafizeni (4.4). V zavéru analytické Casti konkrétné

rozeberu situaci rodict novinafi a novinafek ve zkoumanych medialnich organizacich (4.5).

3.1 Prijimaci pohovory a benefity

Personalistky ze vSech zkoumanych medialnich organizaci uvedly, ze rodinny status pfi
ptijimacich pohovorech nehraje roli. Na aktualni rodinnou situaci ¢i na planovani rodiny

v budoucnu se neptaji a tyto informace nijak nezjistuji.

Pfijimaci pohovory nebo vybérova fizeni probihaji rtzné v zavislosti na pozici,
na kterou se uchazeCi a uchazeCky hlasi. Nejprve bud’ persondlni oddé€leni, nebo vedeni
organizace vypise na danou pozici inzerat nebo stavajici zaméstnanci a zameéstnankyné na dané
misto doporuci nékoho ze svych znamych. Jedno z médii uvedlo, Ze si pribézné vede databazi

lidi, ktefi v minulosti o praci v organizaci projevili zajem.

Podle zjisténi z provedenych rozhovord jsou vybérova fizeni vétSinou dvoukolova,
pokud se jedna o vyssi pozici, mohou byt i tfikolova. U tvaréich pozic, jako jsou redaktofi
¢i reportéii, se Casto vyzaduje vypracovani zkusebniho ukolu nebo test vSeobecnych znalosti.
Obecnymi naroky na redaktora/redaktorku ¢i reportéra/reportérku ve vSech organizacich jsou
pravé vseobecny prehled, reprezentativni vystupovani a vyborna znalost ¢eského jazyka.
Béhem druhého kola uz se uchazeci a uchazecky setkavaji se svym potencialnim vedoucim,
piipadné se piijimacich pohovort ucastni jiz zkuSen€j$i zaméstnanec nebo zaméstnankyné

daného média.
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., VZdycky se toho rovnou ucastni i prislusny manazer nebo team leader, abychom z toho
procesu vymytili takové to obecné povidani, ale uz aby se i ten uchazec o tu prdci dozvédél co

nejvice konkrétich informaci. “ (personalistka ze soukromé televize)

V tomto médiu navic tém, co projdou obéma koly, nabizeji, aby se zicastnili dvoudenni
staze, vramci které se uchaze¢ nebo uchazecka seznami s newsroomem. Personalistka tento
prostor popisuje jako velky a velmi rusny ,,open space®, ktery ne kazdému muze vyhovovat,
a proto ma kazdy z4jemce moznost si praci vyzkouset jesté pred oficialnim nastupem. Ten, kdo
chce prispivat na web televize, za pomoci ostatnich redaktort pise ¢lanky, které se nasledné
zvefejni. Zajemci o post reportéra zase vyjizdéji se Stabem do terénu a sleduji, jak se toci
reportaze. V tomto piipadé na obrazovku nejdou. V ramci téchto dvou dnt se seznami s plnym
rozsahem prace, poznaji své budoucimi kolegy, a hlavné sami posoudi, jestli je prace skute¢né

pro né. A stejné tak odpoveédni vedouci zjisti, jestli je dany ¢lovek tim pravym kandidatem.

UchazeCe a uchazecky u pfijimacich pohovoril nejcastéji zajima vyse mzdy, napli
prace, pocet tydni dovolené, moznosti nastaveni flexibilni pracovni doby, zejména pak prace
zdomova, a vneposledni fadé nefinancni benefity. Mezi nejhojnéji uplatiované benefity
vmedialni praxi patii kafeterie, zajiS§téni stravovani od snidan€ po vecefi s dotaci
od zaméstnavatele, MultiSport karticky, FlexiPassy, osobni konto, pfispévky na pojistént,
fitness centra, dny zdravotniho volna, nadstandardni zdravotni péce ¢i predplatné zdarma
na platformy ¢i jiné produkty daného média. Vétsina medialnich organizaci nabizi pét tydnt

dovolené nad ramec zdkonem stanovenych Ctyf.

Ve tiech organizacich ze Ctyf pro své zaméstnance a zaméstnankyné nabizeji bezplatnou

psychologickou ¢i psychiatrickou pomoc. Ve ¢tvrté organizaci ji v brzké dobé planuji zavést.

., Kdyz nékdo zpracovdava téma, které je psychicky hodné ndrocné, tak zajistujeme ze
strany firmy krizovou intervenci u odborniku.“ (personalistka zmalého tiSténého

a internetového média)

V této redakci je vénovana velka péce tomu, aby u pracujicich nedochéazelo k vyhoteni
a narusovani jejich duSevniho zdravi ¢i jinému psychickému diskomfortu. Jelikoz se jedna
o stale mladou firmu, nenabizi velké mnozstvi benefitd. Personalistka ale uvadi, ze uchazeci
a uchazecky pii nastupu takové véci neresi, protoze v médiu chtéji pracovat, coz hodnoti jako
velmi vyjimecnou pozici. Jako hlavni benefit respondentka uvadi praveé lidsky pftistup

k jakymkoliv problémum a vstficné a pratelské prostredi, zejména pak pro rodice.
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3.2 Flexibilni formy prace

Vsechny zkoumané organizace svym zaméstnanciim a zaméstnankynim do jisté miry
umoziuji vyuzivat flexibilnich forem prace. V nékterych médiich flexibilitu charakter prace
umoziuje méne Ci skoro vibec, nékteré organizace jsou v této otazce vstiicn€jsi. V jakém
rozsahu je flexibilita mozna, urCuje zejména typ média, pozice a také oblast, ve které se dany

zameéstnanec pohybuje.

Naptiklad prace v televizi je specificka riznorodosti pozic, piicemz kazda z nich
vyzaduje uplné jiné podminky. Zpravidla zde plati, ze flexibilni formy prace se tykaji
predevsim takzvanych , podpirnych pozic“, jako jsou pozice na personalnim, pravnim nebo
obchodnim oddéleni. Tito zameéstnanci a zaméstnankyné mohou Cerpat napiiklad home office

nebo si v néjakém rozsahu upravovat ptrichozi a odchozi hodiny.

Naopak televizniho reportéra nebo redaktora, ktery pracuje ve sménném provozu, se
pracovni flexibilita z povahy prace netyka. Jejich pracovni doba se odviji od toho, jak rychle
natoCi své reportaze, jak rychle je sestiihaji a jestli jim je Séfredaktor vCas schvali. Za urcitou
miru flexibility se da povazovat fakt, ze pokud reportér ¢i redaktor stihne své povinnosti
dokoncit diive, maze odejit jeste pred koncem své pracovni doby. Tato mira flexibility se ovSem
obrati opa¢nym smérem v momenté, kdy se stane néjaka dulezita udalost. To se pak
od zameéstnanct a zaméstnankyt ofekava, ze v praci budou travit ¢as nad ramec své pracovni
doby od ,,nevidim do nevidim,“ jak popsala personalistka ze soukromé televize. To samé
potvrdila i personalistika z regionalniho studia televize, ktera uvedla, ze vétSina redaktora
a reportéra chodi do prace podle tzv. nerovnomérného harmonogramu smén. V organiza¢nim
fadu televize je pak presn€ dané, které harmonogramy jsou pfifazené k jakym pozicim. Smény
nastavuje vedouci daného oddé€leni v riznych Casech od pondéli do nedéle podle potieb

nataceni, pficemz smeény se zaméstnancim a zaméestnankynim oznamuji s danym predstihem.

Prace v televizi také vyzaduje velké mnozstvi pracujicich, ktefi se staraji o vyrobni
stranku procesu. Jelikoz provoz v soukromé televizi probiha nepfetrzité 24 hodin denné a 7 dni
v tydnu, technici se stfidaji po 12hodinovych sménach v ramci dlouhého a kratkého pracovniho
tydne. Personalistka z regionalni televize uvedla, Ze technické pozice mohou vyuzivat pruznou
pracovni dobu, coz znamen4, Ze od 8 do 13 hodin musi byt zamé&stnanec nebo zaméstnankyné
na pracovisti, a zbytek si muze takzvan€ , pruzit“. Pracuji na zakladé 8hodinového pracovniho

fondu a na dorovnani po¢tu odpracovanych hodin maji pal roku — museji je tedy dorovnat
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do konce takzvaného ,,ptilro¢niho vyrovnavaciho obdobi.“ Jiné pozice si pocet odpracovanych

hodin nedorovnavaji béhem pilrocniho intervalu, ale v ramci jednoho mésice.

Znacnéjsi miru flexibility zaméstnancim a zaméstnankynim umoziiuje prace mimo
televizi. Naptiklad respondentka z mensiho tisténého a digitalniho média uvedla, ze pracovni
uvazky upravuji podle zadosti. Jelikoz to povaha prace umoziiuje, nejcastéjsi praxi v tomto

médiu je uplatiiovani prace z domova.

. Mdme pripady lidi, kteri jsou dlouhodobé na home officu, at uz z ditvodu pobytu
v zahranici nebo z ditvodu pobytu v jiném mésté, anebo také proto, Ze jejich prdace nevyzaduje

pobyt v redakci vitbec. “ (personalistka z malého tisténého a internetového média)

Bud’ jsou tito zaméstnanci nebo zaméstnankyné samostatni a k splnéni svych povinnosti
nepotiebuji kontakt se zbytkem redakce, anebo pracuji na komplikovanéjsim investigativnim
clanku. Jak ale respondentka dodala, stfidani home officovych dni s témi v redakci vyuziva
naprosta vétSina lidi. V tomto médiu umoznuji jeden den prace z domova i zaméstnancum
a zaméstnankynim na podpuarnych pozicich, u kterych se bézné vyzaduje, aby byli k zastizeni

na pracovisti. Pfikladem takové pozice muZe byt asistentka redakce.

U multimedialni organizace personalistika uvedla, ze zéalezi pfedev§im na osobni
domluvé. Kdyz to okolnosti umoziiuji, nejCasteji se v praxi uplatiiuje prace z domova, zkracené
pracovni uvazky (polovicni nebo tfitvrtecni) anebo stlaceny pracovni tyden. NejCastéji tyto
upravy pracovni doby vyuzivaji studenti a studentky, ktefi praci kloubi se Skolou, maminky
vracejici se z matetské a rodicovské dovolené, které plny tivazek Casové jesté nezvladaji, nebo

lidé ve starsim véku, ktefi jiz potfebuji zvolnit pracovni tempo 1 mnozstvi pozadované prace.

., Uz se nam ale také stalo, Ze se zaméstnanec potreboval postarat o nékoho z rodiny,
nemuselo se jednat vyslovné o dité, ale treba o manzelku a podobné. Pokud je ta moznost
a neohrozi to néjakym zpiisobem fungovani daného oddéleni a tymu, tak je moiné uvazek

zkratit. “ (personalistka z velké multimedialni organizace)

Kazdé respondentky jsem se zeptala, jestli jsou alternativni pracovni tivazky naro¢né
na komunikaci a organizaci prace. V regionalnim televiznim studiu je pevné dopiedu dané, kdy
a kdo bude pracovat z domova a jak bude komunikace probihat a personalistka tedy praci
zdomova nevnimala jako organiza¢né¢ ani komunikané narocnou. Zaméstnanec nebo
zameéstnankyné svému vedoucimu musi nahlésit telefonni Cislo, e-mail a misto, odkud bude

pracovat.
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Zbylé ti1 respondentky uvedly, ze uméni komunikace a organizace prace v pozitivnim
smyslu ovlivnila pandemie. Pro malé tist€né a internetové meédium bylo obdobi lockdownu
velmi narocné, jelikoz zacalo kratce poté, co médium vzniklo. B€hem obdobi, kdy cel4 redakce
pracovala z domova, usoudili, ze dosavadni nastavené komunikacni prostiedky nejsou pro
organizaci prace dostaCujici. Personalistka v rozhovoru uvedla, ze bé&hem elektronické
komunikace Casto dochazelo ke zkreslenim. Na komunikaci se odrazel také fakt, ze rada
zaméstnancu a zaméstnankyn se doma necitila dobfe a vznikala zbytecna nedorozuméni. Jesté
béhem pandemie se proto vedeni média rozhodlo piijmout pravidla nova. Zavedli Castéjsi
online redak¢ni porady, na kterych méli lidé moznost se vidét a mluvit spolu, na rozdil od toho,
aby pracovni zalezitosti fesili pouze pres elektronické skupinové chaty. Nastavili také lepsi
pravidla pro to, jak fesit kritiku a jakym zpisobem se svymi kolegy a kolegynémi komunikovat
¢i naopak nekomunikovat, aby se pfedeslo dal§im nedorozuménim. Respondentka uznava, ze
bez téchto novych pravidel, které z pandemie vyplynuly, by se komunikace a organizace prace

projevovala jako narocnéjsi.

,, Covid nam zasadil ranu a zdroven prospél v tom, Ze se to pracovni prostredi procistilo

a zjednodusilo. “ (personalistka z malého ti§téného a internetového média)

Vliv pandemie na pracovni komunikaci zmifiuje i personalistka ze soukromé televize.
Po tomto obdobi jsou vSichni v redakci i na oddélenich vybaveni notebooky a mobily. Navic
ma u sebe kazdy VPN pfistupy, takze se zameéstnanci a zaméstnankyné dostanou pies
zabezpecCeni ke vSem potiebnym dokumentiim i z domova. Prace z domova u téch, u kterych je

to mozné, probiha ve stejné kvalité, jako kdyby byli fyzicky pfitomni na pracovisti.

Co se tyCe organizace prace, respondentka z malého ti§t€ného a internetového média
nepozoruje zadné vyraznéjsi problémy. Zamestnanci a zameéstnankyné ke své praci piistupuji
zodpovédné a disciplinované. Redakce funguje na vzijemném respektu, jak ze strany
zameéstnanych, tak ze strany vedeni firmy. V médiu prevladaji neformalni vztahy a pratelska
atmosféra, a tim padem je mozné snadnéji nastavovat urcita pravidla. Pokud se néjaké obtize

objevi, redaktofi a redaktorky pry reaguji rychle, a nastaveni poradku neni tézké ziskat zpét.

Personalistka z multimedialni organizace povazuje naro¢ny na organizaci stlaceny
pracovni tyden. Uvadi pfiklad oddéleni, kde pracuji dva lidé, pfi¢emz jeden z nich pracuje Ctyti
dny vtydnu a druhy standardnich pét dni v tydnu. Ten dany den, kdy je zaméstnanec
na oddeleni sam, se pak da vnimat jako rizikovy. Problém nastava také v momenté, kdy jeden

z pracujicich vypadne a dané oddé€leni nemé nikoho na zastup. Naro¢néjsi na organizaci jsou
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pry také zkracené pracovni Uvazky v oblasti zpravodajstvi, kde je potieba, aby byl v dany

moment urcity pocet lidi v redakci.

,,Ale kdyz se najede na néjaky staly dohodnuty rezim, ktery funguje a dodrzuji ho vSichni

a nejsou tam néjaké vypadky, tak je to fajn. “ (personalistka z velké multimedialni organizace)

3.3 Materska a rodicovska dovolena

Rodicovska dovolena trva v Ceské republice standardné tfi roky. Jak uz bylo zminéno
v teoretické Casti prace, stale na ni odchazeji v naprosté vétsiné zeny. To se potvrdilo i ve v§ech
¢tyfech zkoumanych medialnich organizacich. VSechny organizace vSak mely zkuSenosti

i s odchodem muze bud’ na otcovskou, nebo na rodi¢ovskou dovolenou.

Vsechny personalistky také potvrdily, ze s rodi¢i na rodicovské dovolené komunikuyji,
nékdy komunikace probiha intenzivnéji, nékdy méné€. V mensim ti§t€ném a internetovém médiu
napiiklad nedochazi kpfetrzeni zadnych pracovnich vazeb. Naopak své zaméstnance
a zaméstnankyné na rodi¢ovské dovolené podporuji, aby se pracovné zapojovali i nadale, pokud
sami cht&ji a pokud jim to jejich osobni situace umoziuje. Po dobu matefské 1 rodi€ovské
dovolené jim také ponechavaji veskeré technické vybaveni, nepferusuji placeni tarifu
a podobné. Vedeni média nechava na samotnych rodicich, aby si sami urcili, jakou mirou,
ajestli vibec, se chtéji zapojovat, a cokoliv je pro né vyhodné, vedeni umoziuje. Mohou

pracovat tieba jen hodinu tydné anebo napftiklad dva dny v tydnu.

., Rekla bych, Ze ocenuji hlavné to, Ze maji moznost pracovat. Tim, Ze je ta prace u nds
intelektualni povahy, tak pro lidi, kteri jsou na rodicovské dovolené, je prijemné, Ze maji

moznost prijit a Ze se s nimi pocitda. “ (personalistka z malého ti§téného a internetového média)

Jednim z davodi, pro¢ vedeni média umoziuje flexibilni zapojovani rodi¢t do chodu
redakce, je pravé to, aby se zaméstnanci a zaméstnankyné na rodicovské dovolené necitili
odstrceni a odlouceni od své prace. Druhym divodem je to, ze nedojde k pferuseni pracovniho
kontaktu, tudiz rodi¢im nevznika obava, co s nimi po skonceni rodiCovské dovolené bude.
Respondentka uvadi, ze tento pfistup odpovida jejich firemni kultufe, v ramci které se snazi,
aby se vSichni zameéstnani citili v psychické a dusevni pohod¢. Cilem je, aby pak uplny navrat

do prace po rodicovské byl pro redaktory a redaktorky pfirozeny a bez problému.

Mdme vybrané lidi, o které stojime, a snaZime se snimi pracovat tak, aby si
uvédomovali nds respekt a to ocenéni, které vii¢i nim mame. ““ (personalistka z malého tist€éného

a internetového média)
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I v soukromé televizi probihd komunikace s rodi¢i pomérné intenzivné. Konkrétné HR
business partnerky kontaktuji maminky pfi kazdém milniku — pfi jejich nastupu na matefskou
dovolenou, pii pfechodu zmatefskou na rodicovskou dovolenou, na konci prvniho
kalendarniho roku, na konci druhého roku a tak dale. V pravidelném intervalu také business
partnerky se zaméstnankynémi rozebiraji, jak se jejich rodiCovska dovolena vyviji, jestli si ji
cht&ji zkratit nebo naopak prodlouzit. Na rozdil od pfedchoziho média, e-mailové adresy,
kalendare a dalsi s praci spojené zalezitosti, ziistavaji po dobu matefské a rodiCovské dovolené
v neaktivnim stavu. Kdyz se do prace maminka vraci, projde si takzvanym onboardingovym
procesem, jehoz soucasti je 1 aktivovani pracovniho u¢tu. Vracejici se zaméstnankyné také
dostava skoleni o vécech, které se za dobu jeji nepfitomnosti zménily. MiZe se jednat naptiklad
o nové interni procesy, smérnice Ci elektronické systémy. Ve velké multimedialni organizaci

ani v regionalni televizi naopak zadny zaSkolovaci nebo adaptacni ritual neprovozuji.

,Spis bych rekla, Ze se vrdti rovnou do vody. “ (personalistka z velké multimedialni

organizace)

Také se ale stava, ze se zena z rodicovské dovolené na svou pozici zpatky nevrati. Bud’
se nevrati vibec, v tom piipadé dojde k ukonCeni pracovniho poméru, anebo pfejde na jinou
pracovni pozici. Také se muze stat, ze pracovni misto bylo mezitim zruSeno a musi se hledat
jiné feeni. Podobnou situaci popisuje i personalistka ze soukromé televize. Casto se jim
v organizaci pry stava, ze z divodu potieby vétsi flexibility se maminka nevrati na své ptivodni
misto a je potfeba ji najit pozici novou, kde je mira flexibility vyssi. Personalistka z regionalni
televize naopak uvedla, ze zeny u nich nastupuji zpatky na tu samou pozici, ze které odesly,

a nestava se, ze by odchazely na jinou.

Jak uz bylo zminéno na zacatku této kapitoly, vSechny organizace maji do jisté miry
zkusenosti s odchodem muze. V regionalni televizi par jednotek muzd vyuzilo dvou tydnt
otcovské dovolené. V multimedialni organizaci odesli na rodi¢ovskou dovolenou dva muzi,
ktefi se po n&aké dob& prostiidali se svou partnerkou. Zen v této organizaci za rok odeslo
zhruba cCtyficet. V soukromé televizi odeSel na rodicovskou dovolenou minuly rok jeden muz

oproti dvaceti Zenam.

Nejbohatsi zkuSenosti jsem vtéto oblasti zaznamenala u mensiho tiSténého
a internetového média, ve kterém si podle slov personalistky muzi vybiraji otcovskou
dovolenou zcela bézné a pokladaji tento postup za jiz standardni situaci. Tento rok budou mit

také nejspise druhy pfipad redaktora, ktery zistane na rodicovské dovolené delsi dobu.
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,, Vyrovnané to samozrejmé neni, protoze vyrovnané to ve spolecnosti neni vitbec. U nds
Je to spis tak, Ze jsme rddi, Ze se aspon trochu pribliZzujeme tomu, co bychom povazovali

za vyrovnané. “ (personalistka z malého tisténého a internetového média)

Personalistka ale zmiriuje, ze celkovy pocet redaktorek i redaktori na matetské
a rodi¢ovské dovolené se pohybuje v tadu jednotek, tudiz se jedna o jinou situaci, nez jsem
zminovala u predchozich medialnich organizaci, které se potykaji s vys§im poctem odchozich
zen. Zminila v8ak i pfiklad rodict v redakci, ktefi byli zarovern partnefi. V tomto ponékud

vyjimecném piipade se snazili vychazet vstiic jak matce, tak 1 otci ditéte.

Na otazku, zda je nahrazovani pracovni sily za odchozi rodice narocné, odpovidaly
personalistky tak, ze se jedna o standardni proces. Tuto situaci ptirovnavaly k bézné vymeéné
zameéstnankyné nebo zameéstnance, ktery odchazi z pracovniho poméru, a na jeho misto je tfeba

sehnat nékoho jiného.

¢

., Obecné vvyména zaméstnance a shanéni nékoho nového je pomérné ndrocny proces. ‘

(personalistka z velké multimedialni organizace)

Nahrazovani probihd na smlouvu zastup za matefskou nebo rodi¢ovskou dovolenou.
Respondentka ze soukromé televize nahrazovani pracujicich, ktefi odesli na rodicovskou
dovolenou, nepovazovala za velky problém zejména z toho divodu, Ze se jedna o velkou
spolecnost a lidem na zastup vétSinou dokazi zajistit pracovni misto i po navratu puvodni
zaméstnankyné. Casto se stavd, Ze se mezitim oteviou nové pozice a ovéfeni lidé, ktefi uz

v organizaci pracovali na zastup, jsou ti prvni, na koho se personalisté s nabidkou prace obraci.

., Pokud jsme s tim clovékem spokojeni, tak jsme vidycky v tomto sméru otevrieni jedndni,

protoze si vdazime talentu a Sikovnych lidi. “ (personalistka ze soukromé televize)

Zeny se ve vétsin€ zkoumanych medialnich organizaci vraci prumémé po tiech letech,
obcas po dvou letech. Jedno z médii je svym vznikem pfili§ mladé na to, aby uz mélo zkusenost

s navratem zeny nebo muze z nékolikaleté rodi€ovské dovolené.

., Ten zamér je, Ze pujdu na materskou a po prvaim roce se vratim. A vétSinou to tak

neni, ty maminky pak radsi jesté zustavaji. ““ (personalistka z velké multimedialni organizace)

Zajimalo m¢, jestli existuje souvislost mezi vys§imi pozicemi a diivéj§im navratem
zrodicovské dovolené. Nic takového se ale nepotvrdilo. Jen jedna z respondentek uvedla, ze
pokud se jedna o vedouci pozice, tak na matefskou nebo rodi¢ovskou dovolenou zaméstnanci

nebo zaméstnankyné vilbec neodchazeji.
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3.4 Predskolni zarizeni

Ani jedna z medialnich organizaci pro své zaméstnance a zaméstnankyné neprovozuje
matetskou Skolku ani zadnou nepodporuje. Personalistky z obou zkoumanych televizi uvedly,
ze o vlastnim predsSkolnim zafizeni jako o benefitu se uvazuje uz delsi dobu a v urcitych

casovych intervalech se tato myslenka vraci, ale podle jejich slov to neni na potadu dne.

. Rada zaméstnancii by ji ocenila, ale je to pomérné ndrocné néco takového v ramci

Jakékoliv spolecnosti udélat. “ (personalistka ze soukromé televize)

Naopak personalistka zregionalni televize uvedla, ze pozadavek na zfizeni Skolky
ze strany zaméstnancu a zaméstnankyn nezaznamenala. Za hlavni bariéry obé respondentky
uvedly vysoké naklady na ziizeni Skolky a fadu technickych, hygienickych a bezpecnostnich
parametrd. Ani jedna z organizaci v souCasné dobé nedisponuje prostorem, kde by pfipadna
Skolka mohla byt. A pokud by prostory k dispozici mély, je tfeba je predé€lat a upravit nutnym
pozadavkam. Také je tfeba vyfesit specialni stravovani vhodné pro malé déti, najmout personal

na hlidani déti a ziskat nékolik certifikatd a povoleni.

Ze zkoumanych medialnich organizaci maji dvé z nich détsky koutek v budové — jedna
se 0 soukromou televizi a malé tisténé a internetové médium. V soukromé televizi maji zazemi
pro déti v jedné ze zasedacich mistnosti. Personalistka tento prostor popsala jako misto, kam si
mohou jit zaméstnanci a zaméstnankyné se svymi détmi pohrat naptiklad béhem své pauzy.
Zalezi na véku ditéte, ale zpravidla neni mozné dit€ v koutku odlozit a odejit do své kancelate.
Béhem toho, kdy rodi¢ pracuje, ma vétSinou dit€ u sebe na oddéleni. V den, kdy jsem

uskutecnovala tento rozhovor, probihaly prazdniny a mnoho rodi¢a si pry vzalo déti s sebou.

¢

,,Rozhodné tomu cas od casu mebrdnime, aby déti prisly do prdce srodici.’

(personalistka ze soukromé televize)

V piipadé malého tisténého a internetového média je détsky koutek vzhledem k velikosti
redakce adekvatni v tom smyslu, ze redakce dohromady nema tolik déti, aby mohla vzniknout
matetska Skolka, popfipadé détska skupina. Personalistka ale uvedla, ze vyvareni vstficného
prostiedi pro rodice je pro né dualezité a na pratelské podminky dbaji zejména kvuli svému
mladému kolektivu. Détsky koutek zaméstnanci a zaméstnankyné ocefiuji a vyuzivaji ho casto
v pfipad€, ze na dany den nemaji zajisténé hlidani. Stejné jako v soukromé televizi, ani zde ale

zaméstnanec nebo zaméstnankyné nemuze dité odlozit, protoze v koutku neni zajisténa stala
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péce. RodicCe ale maji v jeho blizkosti zajisténé zdzemi, odkud mohou pracovat a zaroven mit

dité na ocich.

Ve velké multimedialni organizaci jesté pred pandemii covidu byl pro déti zaméstnanct
a zaméstnanky1i zajistény firemni tabor od externi firmy. Tébor probihal o prazdninach, béhem

kterych si rodice mohli vzit dité s sebou do prace.

., Oni chodili normdlné do prdce a o ty déti bylo béhem dne postardano a pak si je po

skoncent prace vyzvedli a vzali domu. “ (personalistka z velké multimedialni organizace)

Rodice si tak nemuseli hledat hlidani nebo davat dité na starost prarodic¢uim, ale o jejich
déti bylo postarano v ramci prace. Firemni tabor probihal v nékolika turnusech, ze kterych si
zaméstnanci a zamestnankyné mohli vybrat tak, aby si navzajem s kolegy a kolegynémi zvladli
vykryvat dovolené. Naptiklad jeden zaméstnanec si vzal dit€ s sebou do prace, zatimco jeho

kolega byl na dovolené, a pak se prohodili.

3.5 Novinarska profese a rodina

Na otéazku, jestli je novinarska profese slozitd na kombinaci s rodinnym zivotem, vétSina
respondentek odpovédéla kladné. Jedna zpersonalistek vSak uvedla, Ze stim ale novinarfi
a novinarky pocitaji a stimto védomim do novinatrského prostiedi jiz vstupuji. Podle dalsi

personalistky je naro¢né sladit praci s rodinou s jakoukoliv praci bez ohledu na pozici.

, Kdyz mdte malé deéti, je asi vecelku jedno, jestli to ladite s praci ucetni nebo jestli to

ladite s praci moderdtorky. “ (personalistka ze soukromé televize)

Moderator nebo moderatorka ma podle ni tu nevyhodu, ze musi byt v préaci napiiklad na
vecerni zpravy a cely tyden se tak dostane domu az pozdé veCer. Na vSechny pracovni dny si
tedy musi zafidit hlidani. Na druhou stranu dal$i tyden pak ma moderator nebo moderatorka
volno. Co se tyCe podpurnych nevyrobnich pozic, ty maji podle personalistky moznost vétsi
flexibility v pracovni dob€, jak uz jsem rozebirala v jedné z predchozich kapitol. U téchto pozic
je mozné si upravovat pracovni dobu, a to naptiklad podle oteviraci doby Skolky — rano tedy
zameéstnanec nebo zaméstnankyné piijde dfiv nez ostatni a odpoledne odejde také o néco dfive,

aby si mohl nebo mohla dité vyzvednout.

Podle dalsi z personalistek novinafina obtiznosti sladit rodinu s praci trpi hodné. Zcela

bézné je potieba, aby nékdo z redaktorti nebo redaktorek slouzil napiiklad o vikendech.
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., Prdce je tézka, je ndarocnd, je hodné pretéZujici. Je specifickd v tom, Ze nikdy nekonci.
Je naprosto bézné, Ze se néco v deset vecer stane a polovina redakce pracuje bez ohledu na

pracovni dobu. “ (personalistka z malého tisténého a internetového média)

Podle této respondentky je novinarské prostfedi takto nastaveno a neda se s tim nic moc
délat bez ohledu na to, o jaké médium se jedna. Tento pro rodice nepiiznivy faktor se konkrétné
v tomto médiu snazi vykompenzovat sounalezitosti s rodi¢i. Pro vedeni firmy je dilezité, aby
se nejen rodiCe ale 1 vSichni ostatni zaméstnani média citili byt brani jako partnefi. To se
projevuje i v tom, Ze kazdy ma moznost vyjadiovat se k zptsobu fizeni firmy nebo ke konceptu
a stylu, kterym se médium ubira. Personalistka tento vztah se zaméstnanci a zamé&stnankynémi

popisyje jako vztah, ktery je zalozeny na vzajemném respektu.

Z rozhovort vyplynulo, ze nejobtiznéjsi je skloubit rodinu s praci ve zpravodajstvi.
Pracovni tempo ve zpravodajskych redakcich byva velmi rychlé a dynamické — meéni se
z minuty na minutu. Jedna z respondentek zmifuje, ze prace ve zpravodajské oblasti se odviji
také od pracovni doby a Casovych moznosti respondentt a respondentek, jejichz vyjadieni jsou
ve zpravodajskych c¢lancich ¢i reportazich potfeba. Dodéava, ze pro skloubeni rodiny
s novinafinou je vhodnéjsi prace v n¢jakém pomalej§im médiu, kde je na texty Ci jiné prispevky
obecné vice Casu. Muze se jednat o rizné Casopisy, tydeniky, mési¢niky a podobné. Na rozdil
od vétsiny médii se v téchto médii pracovni doba pohybuje v klasickém rozmezi od pondéli

do patku.

Avsak kromé oblasti, ve které dand novinarka nebo novinat pracuje, zalezi podle
personalistky z multimedialni organizace na osobnim nastaveni Cloveka. Vysvétluje, ze pro
nékoho mizeme byt Cas straveny v praci urCitym odreagovanim od rodiny, a snasi to 1épe, nez
kdyby si vzal praci domu a béhem celého pracovniho dne se snazil byt produktivni s ditétem ,,v

zavesu.

Specifickym prostfedim je také prostredi sportu. Zapasy se bézné odehravaji s velkym
casovym posunem, takze neni vyjimkou, ze redaktor nebo redaktorka musi hru sledovat pozdé
vnoci nebo tfeba v brzkych rannich hodinach. Se sportem se také poji nejriznéjsi vyjezdy
do zahranici, at’ uz se jedna o rizné Sampionaty, mistrovstvi svéta nebo tieba olympiady.
Personalistka ze soukromé televize vSak uvadi, ze sportovni oblast je vyhradné¢ muzskou

doménou, tudiz se zde slad’ovani s rodinou nefesi, alespoil ne ve vétsim méfitku.
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V ani jedné z medialnich organizacich neexistuje zadny oficialni dokument, ktery by se

tématem slad’ovani rodiny a prace zabyval a néjakym zptsobem ho oSetfoval.

., 1o se obdvam, Ze na to néjaky dokument nebo postup nejde uplné udélat, protoze kazdy

md tu situaci néjak individualni. “ (personalistka z velké multimedialni organizace)

S kazdym rodi¢em se situace musi feSit zvlast a s ohledem na jeho situaci. Nejtézs$im
obdobim je podle této personalistky samotny prechod ze zcela flexibilniho redaktora nebo

redaktorky bez zavazkt na novopeceného rodice, kterému se ze dne na den zménily priority.

,, Uz neni mozné, aby byl ochoten tolik toho ¢asu stravit praci. Potiebuje, aby i ten rezim
doma mél néjakou vétsi pravidelnost kviili tém malym détem a podobné. “ (personalistka z velké

multimedialni organizace)

S rodicovstvim se poji také spontanni ¢i nahlé situace. Dité naptiklad onemocni a je
tteba ho ihned vyzvednout ze Skolky nebo Skoly. V takovych necekanych ptipadech se
zameéstnanec nebo zaméstnankyné domluvi se svym nadfizenym nebo s kolegy, ze odejde diive
z prace. Nedodé€lané povinnosti si pak dodéla zdomova nebo dalsi den. Personalistka z velké
multimédialni organiazce tyto situace popisuje jako normalni véc, ktera se obcCas déje kazdému,
at’ uz se jedna o zaméstnance nebo zameéstnankyni s dit€tem nebo se starnoucim rodi¢em.
V regionalni televizi je postup vtakovychto situacich o néco striktné§i. Pracovnik nebo
pracovnice musi vyuZzit zakonnych moznosti, pro¢ opustit pracovisté, nebo muze vyuzit

takzvanych ,sick days.*

V medialnich organizacich se neprovozuji zadna skoleni o rodinném managementu ani
neexistuji zadné podpirné systémy, na které by se rodice mohli obratit. Jedna z personalistek
jako zpusob opory vidi psychoterapeutickou pomoc, kterou nabizi v ramci benefiti pro své
zamestnance. K probiranym tématim ale nema pfistup a sezeni jsou pochopitelné anonymni,
takze se jedna spiSe o domnénku. Personalistka ze soukromé televize také potvrzuje, ze rodice
se se svymi pozadavky obraci pfimo na personalni oddé€leni. Napiiklad kdyz se jedinci méni
rodinna situace, spoleCné se svym vedoucim pfijde za nékterou z personalistek a diskutuji se
konkrétni moznosti dal§iho postupu. Pokud piipadny zajemce nebo ziajemkyné€ o praci uz
k pfijimacimu pohovoru ptichazi s pozadavkem na upravu pracovni doby kvuli slad’ovani, fesi
se to hned zpocatku i s ohledem na konkrétni oddé€leni, tym a pozici, na kterou se uchazec

hlasi.
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Ptipadné potieby nejen rodicu pak organizace zpravidla zjistuji prostfednictvim online
anonymnich dotazniki spokojenosti. V regionalni televizi dotazniky probihaji po zkuSebni
dobé jako zhodnoceni adaptace zaméstnance nebo dle potfeby zhruba jednou za dva roky
v ramci obecného prizkumu spolecnosti. Multimedialni organizace pro zjistovani potieb svych
zamestnancu pouziva platformu LutherOne nebo vytvaii ad hoc dotazniky k tématim, které

pottebuji aktualné vytesit.

3.6 Shrnuti analytické casti

Vsechny personalistky uvedly Casovou naro¢nost novinatiské profese jako hlavni bariéru
efektivniho slad’ovani rodinného a pracovniho zivota, jak ve své praci tvrdi i Vochocova (2019).
Tento problém byl vSak vniman jako néco, co je dané a neda se s tim nic moc délat, coz
odpovida zjisténim North (2016) a Vuyst a Raeymaeckers (2019). Novinafi a novinarky s timto

védomim do medialniho prostredi vstupuji.

., 1a prdce neni takova, Ze to Ize uplné predvidat. Nikdy nevim, kdy mi nékdo zavold

a podobné. “ (personalistka z velké multimedialni organizace)

Kvuli nepredvidatelné pracovni dobé a Casové naroCnosti novinaiské prace nékteré
pozice neumoziiuji uzivani flexibilnich forem prace, které se ukazaly jako nejefektivnéjSim
nastrojem slad’ovani. Neni mozné je uplatnit u televiznich reportéri/reportérek a televiznich
redaktorti/redaktorek. Zejména pak ve zpravodajstvi se pracovni doba odviji od aktualnich
udalosti a Casovych moznosti respondentt a respondentek. Dalsim problematickym prostfedim

je oblast sportu, ktera je vSak pfevazné muzskou oblasti.

Naopak vstficné pracovni prostiedi pro rodiCe se ukazalo byt v tisténém a digitalnim
médiu, které svym redaktorim a redaktorkam standardné umoziiuje vyuzivat praci z domova
podle jejich potieby. Dovoluje to zejména charakter prace, kdy neni potieba, aby redaktori

a redaktorky byli neustale k zastizeni v redakci.

Vyzkum ukazal, ze ve vétSiné medialnich organizacich neexistuje néco jako rodinna
politika. Vytvoreni oficidlniho dokumentu, ktery by tuto oblast oSetfoval neni podle
personalistek mozné, protoze situace kazdého rodice je odligna. Reseni jakychkoliv pozadavkd
nebo problémil ze strany rodicti se tak fesi individualn€, vétSinou piimo s personalisty
a personalistkami nebo s vedoucimi danych oddéleni. V medialnich organizacich funguje také
psychologicka ¢i psychiatrickd pomoc, v ramci které je pravépodobné mozné problematiku

vyvazeného pracovniho a soukromého zivota fesit.
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Jak uz jsem naznalila, nejefektivnéj§im nastrojem, ktery rodi¢im umoziiuje lépe
slad’ovat rodinu s praci, jsou flexibilni formy pracovni doby. Nej¢astéji se v praxi uplatiuje
zkraceny pracovni uvazek, prace z domova, pruzna pracovni doba a stlaceny pracovni tyden.
Flexibilita se v§ak netyka vSech pozic v medialni organizaci. Jako hlavni vyhodu téchto forem
prace personalistky popisovaly spokojenost zaméstnanci a zaméstnankyn. Jedna
z personalistek uvedla, ze vstficny pfistup ze strany vedeni podporuje vzajemny respekt mezi
zaméstnavatelem a zameéstnanci a zaméstnankynémi. Toto prostiedi je pak stavajicimi
redaktory a redaktorkami ocetiované a je atraktivni 1 pro nové uchazeCe a uchazecky, coz se
shoduje s vyhodami, které popsala BeneSova a kol. (2013a). Dalsi z personalistek uvedla, ze
vyhodou je to, ze nalezenim vyhovujici pracovni doby, se da efektivné predejit ukonCeni
pracovniho poméru a shanéni nového zaméstnance nebo zaméstnankyné, coz ve své publikaci

popisuje jako vyhodné Homfray a kol. (2022).

Nevyhody flexibilnich forem prace tak, jak je popsala Korpa (2011), se ve zkoumanych
medialnich organizacich nepotvrdily. Kontrola odvedené prace se da v mediadlnich prostiedi
kontrolovat pomérn¢ snadno a komunikacni problémy personalistky také nepozorovaly. Pokud
k néjakym komunika¢nim nedorozuménim dochazelo, redakce je vytesila nastavenim novych
pravidel. Naroc¢néjsi organizaci vyzaduje zejména stlaCeny pracovni tyden, u kterého nastava
problém v pfipad€, ze nékdo z prace ,,vypadne”. Na efektivnéjsi komunikaci i organizaci prace
meéla podle respondentek pozitivni vliv také pandemie, béhem které byly vSechny redakce

nuceny fungovat v nestandardnich podminkach.

Jak uvadi mnoho publikaci a vyzkumu (Ktizkova a kol. 2005, Ktizkova 2007a, Haskova
2014, Homfray a kol. 2022, Gender Equality Index 2022), péce o dité je stale vnimana jako
povinnost zeny. Stejna situace pfevlada 1 v medidlnich organizacich, kde odchazeji
na matefskou a rodi¢ovskou dovolenou z drtivé vétSiny pravé redaktorky, reportérky nebo
moderatorky. V organizacich maji zkusenosti pouze s jednotkami muzu, ktefi vyuzili dva tydny
otcovské dovolené a sjednotkami muzi, ktefi odesli na kratkou rodi¢ovskou dovolenou.
Nejvyrovnangj§i situace v tomto ohledu existuje v malé tisténé a internetové redakci, kde si
partnefi bézné péci o dite¢ déli mezi sebe. V této organizaci také umoziuji maximalné flexibilni
pracovni zapojeni redaktord a redaktorek, ktefi jsou na materské/otcovské nebo rodicovskeé
dovolené. Hlavnim pfinosem je udrzeni si odbornych znalosti pracujicimi pii del§im pracovnim
volnu a neexistence obavy rodict, co s nimi bude, az jejich rodi¢ovska dovolena skonci, coz

jako pozitivum popisuje i BeneSova 2013a.
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Potvrdilo se 1 zji§téni Newton Media (2021) a Homfray a kol. (2022), ze zeny se ¢asto
po matefské dovolené do prace nevrati anebo se vrati na jinou pozici. Nékteré z personalistek
uvedly, ze se stava, ze vracejici se zamestnankyni je potfeba najit nové pracovni misto, které ji

nabidne vétsi flexibilitu.

. MiiZe se stdt, Ze pozice byla mezitim zruSena. TakZe ano, je mozné, Ze se nevrdti.
A budto se nevrati vitbec, v tom pripadé ukoncujeme pracovni pomeér, anebo se vrdti, ale na jiné
) ’

misto. Podle dohody. *“ (personalistka z velké multimedialni organizace)

Zpétné zaSkolovani vracejicich se rodict probiha jen v nékterych zkoumanych
organizacich a bézné vypada tak, ze dojde k aktivovani pracovnich GCti a odpovédné

personalistky zaméstnance nebo zaméstnankyni seznami s novinkami.

Rodicim sladovani rodiny a prace muze vyrazné€ usnadnit firemni Skolka. Avsak
ani jedna ze zkoumanych organizaci pro své zaméstnance a zaméstnankyné predskolni zatfizeni
neprovozuje a ani se zadna v blizké dobé Skolku nechysta zfidit. Ve vSech organizacich se
potvrdilo, Ze jejimu zalozeni brani zejména financni a provozni naro¢nost. Jako alternativu
Skolky Rydlova a Junova (2011) uvadeéji détsky koutek, ktery ma v budove vétSina zkoumanych
organizaci. Rodi¢e ho podle vypovédi respondentek vyuzivaji ¢asto a jsou s nim spokojeni.
Jedna z organizaci meéla zkuSenost s firemnim taborem pro déti, ktery probihal v obdobi

préazdnin.

Ptipadné pozadavky rodi¢t na slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota se v nékterych
medialnich organizacich fesi uz pfi pfijimacich pohovorech. Pfi téch je vétSinou pfitomny
i vedouci daného oddéleni, ve kterém bude uchaze¢ nebo uchazecka potencialné pracovat.
Cilem je, aby se uchaze¢ nebo uchazecka dozvédeéli co nejvice podrobnosti, které se tykaji jejich
naplné prace, pracovni doby a podobné. V soukromé televizi navic maji moznost dvoudenni
staze, beéhem které si pracovni povinnosti dané pozice vyzkousi uchazeci a uchazecky v plném
rozsahu. Personalistka tuto moznost nereflektovala jako ur€enou ptimo pro rodice, ale fekla
bych, ze i takto uchazeci a uchazecky s rodinnymi zavazky maji lep§i moznost odhadnout, zda
jim dana pracovni pozice bude vyhovovat jesté pred oficidlnim nastupem do prace. Rodinny
status pfi pohovorech podle personalistek nehraje zadnou roli a tato informace pro né nema

zadnou hodnotu.
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3.7 Omezeni vyzkumu

Do svého vyzkumu jsem se snazila zahrnout vSechny typy médii. Bohuzel se mi ani po
nekolika pokusech nepodafilo do vyzkumu ziskat radio. Nicméné na zakladé zjisténych
poznatki jsem nabyla dojmu, Ze co se tyCe slad'ovani rodiny a prace, nezalezi ani tak na typu
média, ale spiSe na typu pozice a oblasti, ve které se zaméstnanec pohybuje. Navic si troufam
tvrdit, ze prace v radiu se v mnoha ohledech podoba praci v televizi, tudiz absenci radia
ve vyzkumu nepovazuji za velky nedostatek. I tak tento fakt uvadim v omezeni vyzkumu jako

poznamku pro zlepSeni do pfipadného dal§iho vyzkumu.

Za dalsi omezeni vyzkumu povazuji svou pocatecni neznalost ve vedeni kvalitativnich
rozhovort. V kombinaci s nervozitou méla tato nezkuSenost vliv na podobu =ziskanych
informaci, a to zejména u prvnich dvou rozhovort. Pii zpétném poslechu a piepsani rozhovora
me napadaly nové otazky, na které jsem se v danou chvili mohla zeptat. VSechny personalistky

ale byly vstficné a prostfednictvim e-mailové komunikace mi dopliujici otazky zodpoveédely.

Tti ze Ctyt rozhovord probihaly v online prostiedi. Vyjimecné dochazelo ke kratkym
vypadkim, kvuli kterym bylo pii pfepisovani rozhovord obtizn€j§i rozlustit presné znéni
odpovédi. Vétsinou se mi po opétovném poslechu povedlo na vSechna nezfetelna slova pfijit,

ale vyrazné to prodlouzilo celkovou dobu ptepisu.

3.8 Moznosti dalSiho vyzkumu

V teoretické Casti prace jsem poukazala na dilezitost stfedniho managementu, tedy
vedoucich smén nebo S$éfredaktorti jednotlivych oddéleni. Pii dal§$im vyzkumu by bylo
zajimavé se ohledné tématu slad’ovani obratit pfimo na né€. Jsou to totiz pravé oni, kdo jsou
s jednotlivymi redaktory nebo reportéry v kazdodennim kontaktu a za nimi nej¢astéji jejich
podfizeni chodi s problémy nebo pozadavky. Bylo by tedy zajimavé se na problematiku

slad’ovani zeptat pfimo téchto vedoucich a seznamit se s kazdodenni realitou v redakcich.

Také by bylo mozné porovnat odpovédi personalistd s odpovéd'mi zaméstnancu z téch
stejnych medialnich organizaci a zjistit, jestli situaci vnimaji obé strany stejné. Z rozhovoru
jednoznacéné vyplynulo, zZe nejnarocnéjsi oblasti pro slad’ovani rodiny a prace je zpravodajstvi.
Dalo by se tedy zaméfit pouze na tuto oblast a popsat situaci rodicu zde. Pripadné bych zuzila
vyzkum je§te vice a sousttedila se pouze na zpravodajstvi v televizi. Do vyzkumu bych zahrnula
jak personalisty a personalistky, tak vedouci smén, ptipadné odbory a v neposledni tade

samotné zamestnance a zaméstnankyné, ktefi jsou zaroverti rodici.
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r 4
Zavér
Cilem této bakalaiské prace bylo zjistit, jak vybrané Ceské medialni organizace
pfistupuji ke slad'ovani rodinného a pracovniho zivota novinaili a novinafek. Zamérem bylo
pochopit a popsat, jaké pracovni podminky tyto organizace vytvareji pro své zameéstnance

a zamestnankyné, ktefi jsou zaroven rodici.

V teoretické Casti jsem se nejprve vénovala definovani pojmu medialni organizace,
jelikoz pravé medialni organizace jsou predmétem zkoumani. Dale jsem uvedla specifika
novinafské profese, ktera mohou komplikovat skloubeni rodiny a prace. Nejcastéjsi prekazkou
se ukazala byt Casova naro¢nost, nedodrzovani pracovni doby a stresujici prostiedi. Nasledné
jsem piedstavila dosavadni studie, které se slad’ovani v medialnim prostfedi vénuji. Zjisténi,
které¢ vyplynulo z této kapitoly, je to, ze medialni prostiedi se fidi muzskou normou a péce
o déti je vnimana predev§im jako povinnost zeny. V dalsi Casti jsem predstavila tematiku
kombinace rodiny a prace z obecného hlediska a popsala jsem hlavni nastroje slad’'ovani, které
muze zaméstnavatel zavést, a jejich hlavni vyhody a nevyhody. Zminénymi nastroji jsou
flexibilni formy prace, pfedSkolni zafizeni a vstficné prostiedi zalozené na oteviené

komunikaci.

Metodologicka Cast se zaméfila na popis zvolené metody vyzkumu a sbéru dat.
Definovala jsem, co je to kvalitativni vyzkum a pfipadova studie, a jakym zptisobem mi
pomohly dobrat se k odpovédi na hlavni vyzkumnou otazku. Specifikovala jsem také cile prace
a vedlejsi vyzkumné otazky. Predstavila jsem postup, jakym jsem domlouvala rozhovory
s personalistkami z medialnich organizaci a jak tyto rozhovory probihaly. V zavéru jsem

popsala zpusob analyzy dat a etiku vyzkumu.

Analytickou cast jsem rozdé€lila celkem do péti tematickych okruht, které jsem si
doptedu vytycila v navodu k rozhovoru a které i nasledné vyplynuly z rozhovora. Vyslednymi
tematickymi okruhy jsou pfijimaci pohovory a benefity, flexibilni formy prace, matetska
a rodicovska dovolena, predskolni zafizeni a novinafska profese a rodina. Poznatky ze vSech
téchto oblasti jsem poté shrnula v nasledujici kapitole, kde jsem vysledky ze svého vyzkumu
porovnala s vysledky a tvrzenimi z ostatnich studii a odborné literatury. Nakonec jsem popsala
omezeni vyzkumu a pfipadné navrhy na zlepSeni. Navazala jsem moznostmi dal§iho vyzkumu,

ktery by na ten mijj mohl navazat a rozsifit ho.
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Odpovéd na hlavni vyzkumnou otazku® je, ze nejcastdjsim zptsobem, kterym
zkoumané medialni organizace vychazeji vstfic svym zaméstnancim a zameéstnankynim, jsou
flexibilni formy prace, ale pouze v pifipad€, ze to povaha jejich prace umoziuje. Minimalni
moznost slad’ovani rodiny s praci se ukéazala byt v televiznim prostiedi, kde probiha smeénny
provoz a redaktofi/redaktorky a reportéfi/reportérky zustavaji v redakci bez ohledu na pracovni
dobu v pripadé, ze se stane né&jaka dualezita udalost. Pfiznivéj§i podminky jsou mozné
v ti§ténych a internetovych médiich, kde je mozné obcas pracovat z domova, nebo uplatiiovat

jiné zpusoby rozvrzeni pracovni doby.

Jinak se ale nepotvrdila existence specifickych politik v ramci mediélnich organizaci,
které by se slad'ovanim rodinného a pracovniho zivota zabyvaly. Personalistky jako klicovy
faktor uvadély komunikaci s rodi¢i na individudlni urovni a vstficné prostiedi zalozené

na vzajemném respektu.

Podle vypovédi personalistek jsou pracovni podminky nastavené pro v§echny stejné bez
rozdilu. Problém se zda byt spiSe v tom, ze novinaiské prostredi bere jako normu to, Ze je prace
stresova a Casove nepiedvidatelna. Na to pak doplaceji hlavné novinarky s rodinnymi zavazky,
jelikoz spolecnost je stale nastavena tak, ze o dité ma peCovat hlavné zena. Novinarky jsou pak

na pracovnim trhu znevyhodinovany bez ohledu na pfistup organizace.

¢ Jakym zpuisobem pfistupuji vybrané medidlni organizace ke sladovani rodinného a pracovniho Zivota novinai

a novinarek?
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Pilohy

Informovany souhlas

rozhovor Cislo ............oocii i,

Univerzita Palackého oL
v Olomouci uskuteénény dne ..........................

Informovany souhlas s ucasti ve vyzkumu

Vyzkum, jehoZz se respondent/respondentka tcastni, je soucasti bakalarské diplomové prace vedené na
Katedfe medialnich a kulturalnich studii a zurnalistiky Filozofické fakulty Univerzity Palackého v
Olomouci. Autorkou prace je Adéla Valuskova. Vedoucim prace je Mgr. Zden¢k Sloboda (e-mail
zdenek.sloboda@upol.cz)

S uskuteénénim vyzkumného rozhovoru respondent/respondentka souhlasi za nasledujicich podminek:

1. Ugast je dobrovolna. Z udasti neplyne povinnost odpovidat na viechny otazky.

2. Svuj souhlas s vyzkumem muze respondent/respondentka béhem konani rozhovoru vzit zpét
bez jakéhokoli postihu.

3. Pro potfeby analyzy bude z rozhovoru pofizena audio nahravka a zapis vyzkumnici.

4. Za zadnych okolnosti nebudou uvedena prava jména respondentt/respondentek ¢i dalsi udaje v
takové kombinaci, aby bylo mozné je identifikovat.

5. Ziskana vyzkumna data budou anonymizovana. Audiozaznamy budou smazany neprodlen¢ po
prepisu a anonymizovang prepisy rozhovoru nebudou vetfejné dostupné.

6. Data budou vyuzita pouze pro vyzkumné ucely. Nekteré citace z rozhovoru mohou byt ve
vysledné praci uvedeny, a to pouze v anonymizované podobg¢.

Respondent/respondentka svym podpisem stvrzuje, Ze byl/a seznamen/a s pribéhem a ucéelem
rozhovoru a Ze nic nenamita proti uziti tohoto rozhovoru vyse uvedenym zptisobem.

jméno respondenta/respondentky podpis

Vyzkumnice: Adéla Valuskova

E-mail: adela.valuskovaOl @upol.cz

Telefon:

Podpis: ...............
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Navod k rozhovorum

Vstupni otazky
Jak dlouho ptisobite na dané pozici?

Jak jste se na tuto pozici dostal/a?

Kde jste pusobil/a predtim?

Pfijimaci pohovor

Jak probiha proces piijimani novych zaméstnanca?
Kdo se nejcastéji uchazi o praci ve vasem médiu?
Jak podle vas vypada idealni zajemce o praci?

Je rodinny status duleZity pfi vstupu do vasi organizace?
Benefity

Jaké benefity nabizite svym zaméstnanciim?
Flexibilni formy prace

Jaké typy alternativnich uvazkt vase redakce nabizi?
Kolik zamé&stnancu tyto formy prace vyuziva?

pomeér lidi na plném a ¢asteéném uvazku

moznosti upravy pracovni doby v zavislosti na pozici
kdo je nejcastéji vyuziva a z jakého divodu
konzultace moznosti se zamé&stnanci

O O O O

Sménny provoz

o (ne)moznost upravy pracovni doby
o zpusob pridélovani smén

Jaké jsou vyhody a nevyhody flexibilnich forem prace?

sloZitost organizace prace
naroc¢nost na komunikaci

kontrola odveden¢ prace
spokojenost a loajalita zamé&stnancu

O O O O

Jak flexibilni formy prace ovlivnila pandemie?

o zvySeni zajmu o praci z domova
o vliv na komunikaci

Rodicovska dovolena
Odchod na rodi¢ovskou dovolenou

pocet odchozich roéné

narocnost nahrazovani pracovni sily
podoba komunikace s rodici

moznost prace na rodicovské dovolené

O O O O
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Navrat z rodicovské dovolené

pramérna doba navratu

prubch navratu a zaclenéni zpét do redakce

navrat na puvodni pozici nebo na jin¢ misto

moznosti konzultace rodinného managementu

Skoleni, informacni servis, kurzy rodinného managementu
na koho se rodi¢e mohou obratit v ramci organizace

O 0O O 0O O O

Muzi na otcovské nebo rodicovské dovolené

o zkuSenost s odchodem muze
o najak dlouho odchazi

Kombinace rodinného a pracovniho zivota

Kolik zaméstnancu ve vasi redakei ma dité/déti?

Existuje ve vasi organizaci n¢jaky dokument ohledné kombinace rodinné¢ho a pracovniho zivota?
Jak zjistujete potfeby svych zaméstnancu-rodicu?

o Skoleni/seminafe o rodinném managementu
o dotazniky spokojenosti

Kdyby za vami ted’ néjaky zaméstnanec prisel s néjakym pozadavkem, jaky by byl postup feseni?

o prub¢h zavadeéni opatfeni do praxe
o slozitost procesu
o role stfedniho managementu

Jak pristupujete k nahlym situacim spojenym s rodi¢ovstvim?
Predskolni zarizeni

Podporujete néjaké predskolni zafizeni?

Mate své vlastni? Popfipad¢ uvazujete nad nim?

Jaké jsou hlavni prekazky pfi zaloZeni vlastni Skolky?

Mate jiné zpusoby, kam rodice miizou odlozit dit¢?

Mate détsky koutek? Jaké jsou ohlasy rodic¢u?
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