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Uvod

Tato prace se zabyva problematikou kombinovani pracovniho a rodinného
zivota, konkrétné ptiblizuje ty okruhy persondlni prace v organizacich, které
souvisi se zaméstnavanim (potenciondlnich) rodict, dale u vybrané bankovni
spoleCnosti  predstavuje konkrétni moznosti, jak pomoci zaméstnancim
se sladénim jejich profese a rodiny.

Jak piSe Lipovetsky, hlavni tendence nasi soudobé spolecnosti spociva
v prosazovani osobnich cili a v odhodlani navzijem skloubit pracovni
a mimopracovni zivot. S postupem individualistickych hodnot a rozrliznénim
pracovnich podminek i pracovni doby se lidé obraceji predevsim k sobé samym
a pozaduji uznani svych individualnich zasluh, povySeni, zvySeni mzdy a ,,plan
kariéry* (Lipovetsky, 2011, s. 250). Kiizkova dle Wallace soudi, ze
v celosvétovém meéftitku dnes dochéazi k proménam trhu prace, k jakési vSeobecné
»flexibilizaci prace®, ve smyslu prostorové variability, pracovni mobility a asové
flexibility (Ktizkova, 2006, s. 35). Beck k tomuto dodava, Ze ptesn€ dana hranice
mezi praci a nepraci dnes jiz vlastné neexistuje (Beck, 2004, s. 226).

Cilem mé bakalarské prace je metodou kvantitativniho sociologického
vyzkumu zjistit subjektivni ndzor vybranych zaméstnancli jisté bankovni
spolecnosti na svého zaméstnavatele jako potenciondlni bariéru planovaného
rodiovstvi.

V teoretické Casti prace se vénuji jednotlivym persondlnim cinnostem
provadénych v organizacich v souvislosti s rodi¢ovstvim zaméstnancli, uvadim
moznosti benefiti, které by v ramci politiky vstficné k rodiné mohly byt ze strany
zam¢stnavatele nabizeny, a také se vénuji strategiim, které zaméstnavatelé
v soucasnosti zaujimaji vii¢i zaméstnanciim-(potenciondlnim) rodicim, zejména
pak vuci Zenam. Teoreticka Cast je zakoncena pfedstavenim konkrétnich opatfeni
jisté bankovni spole¢nosti, kterymi dopomdha svym zaméstnancim ve sladéni
jejich profese a rodiny.

V praktické ¢asti prace vyhodnocuji dotaznikové Setfeni provedené
u vybrané vékové kohorty zaméstnanci pracujicich pro bankovni spolecnost
na Ostravsku a ovétuji tak hypotézy sestavené na zékladé teoretickych

vychodisek.



1  Teoreticka vychodiska

1.1 Rizeni lidskych zdroji a planované rodi¢ovstvi

1.1.1 Politika lidskych zdrojh organizace ve vazbé na péci o zaméstnance

Armstrong ve své publikaci uvadi, ze celkova politika lidskych zdroji
vyjadiuje, jakym zplisobem organizace viuci svym pracovnikiim plni svoji socialni
odpovédnost, jak vyjadiuje své postoje k nim. Je jakousi demonstraci jejich
hodnot a ptesvédceni, jak by se mélo s lidmi zachazet (Armstrong, 2007, s. 142).
Politika lidskych zdrojii organizace se muze tykat mnoha pojmi, vzhledem
k tématu prace zdiraznim pojmy ,,ohleduplnost® a ,,rovnovdha mezi pracovnim
a mimopracovnim zivotem*. Armstrong uvadi, Ze organizace by méla brat
v tvahu aktudlni situaci jedincii pfi takovych rozhodovani, kterd ovlivni jejich
perspektivy €i jistoty a usilovat o takové formy zaméstndvani lidi, které jim
umozni dosahovat rovnovdhy mezi pracovnimi a mimopracovnimi zavazky
(Armstrong, 2007, s. 142). Uvedené hodnoty mizeme vnimat také jako soucast
socialni politiky organizace. Jak zmiiiuje Dvotékova, potieba existence takovéto
politiky a vlibec zajmu na socidlnim rozvoji zaméstnanct je zalezitosti praktickou,
protoze vazba mezi Urovni socidlni péée o zaméstnance a pracovnim vykonem je
dle jejiho ndzoru zfejma. Organizace si uvédomuji, Ze pravé zaméstnanci se svymi
napady a poznatky jsou tvofivym zdrojem organizace (Dvofakova, 2012, s. 354-
355).

Tyto (a pochopitelné i1 dal§i) hodnoty vyzndva, jak zminuje Armstrong,
mnoho organizaci. Dilematem vSak je, jak sledovat podnikatelsky uspéch
a zaroven plnit takové zavazky vacéi pracovnikim, jako je spravedlnost,
ohleduplnost, rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim Zzivotem, kvalita
pracovniho Zivota ¢i pracovni podminky (Armstrong, 2007, s. 143). Na mysli by
organizacim mélo zlstavat, Ze povinnosti maji ke vSem svym partnerim, tedy
nejenom vlastnikiim, klientim, ale také zaméstnanciim. Tuto mysSlenku zmifiuje
ve své publikaci také Kopecky (Kopecky, 2013, s. 193-194). Politika organizace

by méla byt zamétfena pochopiteln¢ také na oblast stejnych pfilezitosti, tedy



nedovolit pfimou nebo nepiimou diskriminaci zddného pracovnika na zékladé
rasy, pohlavi, rodinného stavu, véku atp. (Armstrong, 2007, s. 143). Vyhody
ruznorodosti na pracovisti vidi Dvotfdkova v lep§im rozhodovéni, U¢inngj$im
marketingu u raznych skupin klientd (Dvotrakova, 2012, s. 416). Z konkrétnich
krokti spadajicich do této oblasti Armstrong uvadi napt. zavedeni stejnych prav
a zaméstnaneckych vyhod pro pracovniky pracujici na plny i ¢asteCny uvazek,
umoznéni prodlouzeni matetfské/otcovské dovolené ¢i poskytovani pomoci
v oblasti péce o déti (Armstrong, 2007, s. 704-705).

Armstrong také zminuje, ze politika rovnovahy mezi pracovnim
a mimopracovnim Zivotem (uvadéna také pod terminem ,politika vstficna
k rodiné*“ ¢i ,,politika rovnovdhy mezi pracovnim a rodinnym Zzivotem* C¢i
»politika rovnovdhy mezi pracovnim a osobnim Zivotem®) se mize projevovat
napft. nabidnutim flexibilnéjsi pracovni doby a pracovniho rezimu. ,,Dilezité jsou
vysledky a nikoliv to, jak dlouho lidé pracuji.“ (Armstrong, 2009, s. 48). Vyhody
pfipisované uplatiiovani takovéto politiky jsou dle Armstronga napf. snizeni
absence, pomoc pii feSeni nizké moralky ¢i vysoké miry stresu, kdy
se zaméstnanci  vyCerpavaji soustavnym ,Zonglovanim mezi pracovnimi
a mimopracovnimi povinnostmi* (Armstrong, 2007, s. 711), pozitivni dopad ma
rovnéz na miru oddanosti a angazovanosti pracovnikd (Armstrong, 2009, s. 121).
Mares§ dodava, ,,otazkou pro firmy je predevsim-, jak zajistit, aby jejich pracovnici
byli produktivni‘, otazkou pro tyto pracovniky je-, jak pfitom splni své rodinné
povinnosti‘” (Mare§, 2006, s. 41). Jak vSak upozoriiuje El Sabbaghova, ktera
uziva pojem  work-life  balance, snaha o harmonizaci pracovniho
a mimopracovniho zivota je ndstrojem nejen ke zvySeni efektivnosti organizace,
ale také nastrojem vyzadujicim vétSi mnozstvi financi. Pravé tento fakt se
podle jejiho ndzoru stavd divodem, proC je tato oblast fizeni lidskych zdroji
propracovanéjsi u velkych organizaci v porovndni s organizacemi malymi ¢i
sttednimi (EI Sabbaghova, 2010, s. 228). Dvordkova dale upozoriiuje, ze spiSe
transnacionalni zaméstnavatelé jsou efektivnéjsi ve vSech strankach personalni
préace, véetné miry pozornosti vénované pracovnikiim samotnym, jejich ziskévani,

stabilizaci, uplathovani best practices pii tizeni lidskych zdroji (Dvorakova,



2012, s. 445). Uvedené pochopitelné souvisi mimo jiné i s kulturou organizace,
které se budu vénovat v textu nize.

Dvordkova ve své publikaci shrnuje, ze pravé potieby zaméstnanci
vyvstavajici z vzajemného propojeni pracovniho a osobniho zivota muzou
pro organizaci predstavovat zdroj inspirace pro tvorbu nastrojii fizeni lidskych

zdroju (Dvorakova, 2012, s. 417).

1.1.2 Personalni ¢innosti ve vztahu k rodic¢ovstvi

Planované rodicovstvi a rodicovstvi viibec zasahuje ve velké mife prakticky
vSechny oblasti persondlnich ¢innosti organizace. V této kapitole se budu vénovat
otdzkam nejpalCivéji  souvisejicich s tématem. Zajisténi tadného prabéhu
personalnich aktivit pochopitelné¢ také klade vysoké naroky na dovednosti
personalisti organizace.

Jednou z oblasti persondlni prace, které se rodi¢ovstvi dotyka, je planovani
lidskych zdroji. Armstrong mezi cile tohoto planovani fadi mimo jiné cil ,,ziskat
a udrzet si takové pocty lidi, které organizace potiebuje a ktefi by zaroven méli
pozadované dovednosti, zkuSenosti a schopnosti“ (Armstrong, 2007, s. 309).
Dle Dvorakové pravé z porovnani budoucich potfeb a soucasnych rezerv je
sestavovan plan ziskavani zaméstnanct, sniZovani poctu téch nadbytec¢nych, plan
flexibilnich forem zaméstndni, plan stabilizace a plan rozvoje a naslednictvi
(Dvotékova, 2012, s. 129). Organizace dle Koubka musi mimo jiné védét, kolik,
kdy a jaké pracovniky bude potiebovat, kolik z nich jiz v organizaci pracuje a jak
bude probihat pohyb pracovnich sil (Koubek, 2003, s. 53). Na druhé strané¢ musi
byt, jak Koubek také piSe, brana v potaz i velikost a intenzita odchodu pracovnikli
z organizace, at uz se jednd o propousténi, odchody do diichodu nebo pravé
odchody na matefskou dovolenou (Koubek, 2007, s. 116). Koubek opét
pfipomind, Ze pokud je stanovena n¢jaka potiteba pracovnik, je nezbytné nejdiive
zjistit, jestli ji lze pokryt zjiz existujicich vnitinich zdroji pracovnich sil
organizace (Koubek, 2007. s. 115), mezi které fadime i1 zaméstnance

na rodi¢ovské dovolené, v danou dobu vedené v mimoevidenénim stavu. Pokud



totiz probiha béhem tohoto obdobi mezi zaméstnancem a organizaci spravna
komunikace, védi zaméstnanci persondlniho utvaru, kdy konkrétné zaméstnanec-
rodi¢ pocita se svym navratem k vykonu prace. Mare§ upozoriiuje na nebezpeci
zbyte¢ného prodluZovani rodicovské dovolené, kterd vyjima rodice z pracovniho
procesu na dlouhou dobu, dochazi k pferuSeni jejich kariéry a ztrat¢ kontaktu
se svym oborem (Mares, 2006, s. 32). Valentovd mluvi dokonce o riziku
ve spojeni s budoucim dal§im moznym kariérnim postupem (Valentova, 2007, s.
19). Pominout bychom neméli ani ndzor Dudové, kterd zminuje i riziko ztraty
socialnich dovednosti a sebediivéry. Disledkem pak mize byt akceptovani
mnohdy méné kvalifikované a ohodnocené prace, nizké procento navrath
do pivodni prace ¢i vysokd nezaméstnanost hlavné matek po skonceni
rodi¢ovského volna (Dudova, 2007, s. 27), protoze, jak uvadi Armstrong,
k legalnimu ukonceni pracovniho poméru dochazi, kdyz pracovnice bezdiivodné
odmitne praci po matefské dovolené. Pokud vSak jiz k odchodu pracovni sily
z vlastni vile dojde, mély by byt u€inény dalsi kroky persondlni prace, a to,
provést pii odchodu pohovor a analyzovat pfi¢inu odchodu (Armstrong, 2007, s.
410). Osobné¢ bych si zde zamyslela, do jaké miry je odchod pracovnice
bezdivodnym. Také si troufdm tvrdit, Ze dikladny pohovor s odchazejici
pracovnici/pracovnikem a naslednd analyza hovoru ma obecné v praktickém
provedeni organizaci velké rezervy.

Jak dale upozoriiuje Bedrnovéa s Novym, objekty fizeni adaptacniho procesu
v organizaci by méli byt mimo jiné pracovnici vracejici se na své pracovisté
po delSim cCase, t€mi jsou tedy hlavné Zeny po rodicovské dovolené. Organizace
by méla projevit snahu nalézt moznosti, jak pfispét k feSeni osobnich problému
téchto zaméstnanci (Bedrnové, Novy, 1994, s. 103). Jednim z krokt tohoto
zaméru by mohlo byt zafazeni navrativSich se zaméstnancii do rozli¢nych projekta
vzdélavani v organizaci. Soucasti by pochopitelné byla i diikladna identifikaci
jejich vzdélavacich potieb a zjisténi vlastni u¢innosti vzdélavani.

Ditlezitou roli zde sehravd piimy nadfizeny ,,zamé&stnanci po ukonceni
rodi¢ovského volna“. Ze zkuSenosti si troufam tvrdit, ze pravé jeho pftistup je
jednim z rozhodujicich prvkl pii feSeni otdzky, kterou si patrné klade vétSina

zminénych pracovnikt, ,,Jak dal?“. Bedrnova s Novym uvadi, ze tento fidici
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pracovnik si musi byt védom pravé rozdili v kvalifikaci pracovnikl, rozdilt
mezi pracovniky rizného vé€ku, zkuSenosti ¢i pohlavi. Musi jim vénovat
dostate¢nou pozornost a podporu jak na poli pracovnim, tak soukromém
(Bedrnova, Novy, 1994, s. 145-149).

Na zavér této kapitoly miizeme konstatovat, ze dobrd persondlni prace
a pribéh jednotlivych persondlnich ¢innosti mize piispét ke zvySeni efektivity
organizace a v neposledni fad€¢ také mit pozitivni dopad na image firmy.
Vzhledem k faktu, ze témi pracovniky, ktefi patii do kategorie rodicl
odchazejicich ¢i vracejicich se z rodi€ovské dovolené, jsou v drtivé vEétSiné zeny,
musi se organizace v dneSni spolecnosti vazné zabyvat 1 tématy rovnocennych
pracovnich pftilezitosti ¢i diskriminace. Milkovich s Boudreau tvrdi, ,,rostouci
uloha Zen jako pracovni sily ovliviluje témét kazdé persondlni rozhodnuti.*
(Milkovich, Boudreau, 1993, s. 77). Otazkou dle Bedrnové a Nového ziistava,
do jaké miry akcent na personalni otazky jde v praxi skloubit se zaméfenim se
na vyrobu samotnou. Snadné to jisté neni zejména tam, kde vrcholové vedeni
organizace je zamefeno pouze na plnéni pozadovanych vyrobnich ¢i prodejnich

ukoli (Bedrnova, Novy, 1994, s. 245).

1.1.3 Charakter kultury organizace ve vztahu k moznosti kombinace

rodinného a pracovniho Zivota

Armstrong ve své publikaci definuje organizacni kulturu jako ,,soustavu
hodnot, norem, piesvédCeni, postoji a domnének, kterd urcuje zptsob chovani
a jednani lidi a zplisoby vykonavani prace* (Armstrong, 2007, s. 257). LukasSova
s Novym identifikuji jako jednu zvyhod silné kultury organizace fakt, Ze
pracovnici sdili spole¢né hodnoty, jsou loajalni a celkové zaujimaji pozitivni
postoj ke spolupraci vramci organizace (Lukdsova, Novy, 2004, s. 52).
O ,,nezdravé® kultute mluvi Branham. BohuZel mnoho firem se musi potykat
s faktem, Ze jejich kazdodenni atmosféra je povaZovana az za §kodlivou. Casto se
to projevuje mimo jiné i tim, ze pracovnici jsou donuceni volit mezi osobnim

zivotem a kariérou. Casto je jim naznacovano, ze ,,mohou byt radi, ze vibec
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n¢jakou praci maji* (Branham, 2009, s. 167). Jak dale Armstrong uvadi, je
nesmirn¢ dillezité, aby v organizaci existovala takova kultura, kterd nebude
pracovniklim branit ve vysloveni pozadavku kuptikladu na individudlni nastaveni
rezimu prace (Armstrong, 2007, s. 710). Dle mého nazoru je to pravé obava
z poskozeni své budouci kariéry Ci strach z reakce kolegt a nadiizenych, mnohdy
zapii¢inéna problémy v komunikaci, kterd brani ve vysloveni svych
individualnich potieb. A opét se dostdvam k tématu zminénému jiz vyse a tim je
role pfimého nadfizeného. Liniovi manazefi musi chépat opatieni, ktera jejich
organizace zavadi ¢i nabizi k tématu harmonizace pracovniho a mimopracovniho
zivota, jako nastroj, ktery se organizaci vyplati, ne jako ustupek ¢i pozadavek
,»0 nadstandard”. Armstrong zminuje, Ze v mnoha organizacich bude potieba
vtomto ohledu posunu, ¢i vyvoje v kultufe podporovanou vrcholovym
managementem (Armstrong, 2007, s. 710).

Bedrnova a Novy dale uvadé¢ji, ze v mnoha zemich je podnikova etika (¢i
etika podnikové kultury) spojena s existenci a uplathovanim etickych kodex.
Normy, hodnota a pravidla jednani v sobé musi obsahovat etickd kritéria
(Bedrnova, Novy, 1994, s. 55-56). Musilova definuje eticky kodex jako ,,soubor
konkrétnich pravidel, ktera vychdzeji z hodnot a principli organizace a vymezuji
standard profesionalniho jednani“. Dle jejiho nizoru je viak v Ceské republice
vétSina kodexii zalozena spiSe na pravidlech nez hodnotach (Musilova, 2010,
s. 48-51). A prave zveiejnovanymi etickymi kodexy si vétSina organizaci v dnesni
dob¢é pomaha k vytvafeni ptiznivého pracovniho prostfedi, dotvari i svij obraz
nejen v o¢ich svych zaméstnanct ale i laické a odborné vetejnosti, stavi tak svou
image.

Pelc k tomuto pisSe, Ze ke zvySeni image a atraktivity organizace mohou
pomoci i formy benefiti. Témi se muze podnik odliSovat od konkurence, ziskat
konkurenéni vyhodu, zvysit hodnotu své znacky a také posilit podnikovou kulturu
(Pelc, 2009, s. 13). Armstrong dale radi, jak dosdhnout toho, aby se organizace
stala ,,atraktivnim zamé&stnavatelem®. Cestu vidi 1 v celkovém zlepSovani povésti
podniku tim, Ze zaméstnavatel nabidne mimo jiné vétsi ptilezitosti k rozvoji,
vzdélani a kariéfe, ¢i poskytne podminky zajiStujici soulad pracovniho

a mimopracovniho Zivota, napiiklad ptizptisobenim pracovni doby a pracovniho
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rezimu ¢i nabidnutim rznych moznosti péce o déti (Armstrong, 2007, s. 320).
Vyjit vstfic svym zaméstnancim ohledné skloubeni pracovni a rodicovské role
mize byt chipano také jako znak ,,spolecensky odpoveédné organizace. Toto
souslovi prezentuje jako svou charakteristiku v dneSni dobé mnoho firem,
doufejme tedy, ze stale vice firem nabizi a rozsifuje svou nabidku i touto formou

pomoci.

1.1.4 Zaméstnanecké benefity jako néstroj kombinace rodinného

a pracovniho Zivota

V této kapitole bych se chtéla podrobnéji zaméfit na charakteristiku
a moznosti benefitl, kterymi mize organizace jako zameéstnavatel vyrazné
dopomoci svym zameéstnancim (potencialnim) rodicim ke zvladnuti jak
rodinného, tak pracovniho Zivota. Chtéla bych podotknout, Ze néktefi autofi
pouzivaji termin ,,zaméstnanecké vyhody®, jini ,,zaméstnanecké benefity*. V textu
je budu pouzivat jako synonyma.

Téma zaméstnaneckych benefiti spada do personélnich ¢innosti organizace,
konkrétn€ pod hlavicku ,,odménovani®. Jak rozvadi Armstrong, v rdmci strategie
odménovani by mimo jiné melo byt uplathovano odménovani celkové, tedy forma
penézité 1 nepenézité odmeény, systém hodnoceni prace by nemél byt
diskriminac¢ni, systém zaméstnaneckych vyhod by mél byt ndkladové efektivni
a v neposledni fadé¢ by mél byt uplatilovan systém flexibilnich zaméstnaneckych
vyhod (Armstrong, 2007, s. 530). Koubek dodava, Ze nastaveny systém
odménovani by mél pracovniky vést ke zlepSovani své kvalifikace, mél by byt
pruhledny, srozumitelny a zaméstnanci akceptovany (Koubek, 2007, s. 285-286).

V dnes$nim pojeti tizeni lidskych zdrojii zahrnuje celkové odmeénovani
odménu penézitou (mzda, bonusy, akcie, apod.) a nepenézitou (zaméstnanecké
vyhody, resp. benefity) (Armstrong, 2009, s. 44). V praxi dneSnich organizaci
se veskeré¢ pozitky, které nemaji finan¢ni povahu, fadi mezi zaméstnanecké
vyhody. Ve své praci se tohoto pojeti budu také drzet. Diivody, pro¢ organizace

poskytuji zaméstnanecké vyhody, jsou kuptikladu néasledujici, organizace tak
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demonstruji, ze pecuji o pohodu zameéstnance, zvySuji jimi jeho oddanost
(Armstrong, 2009, s. 382), jsou prostfedkem k udrzeni spolehlivych a zkuSenych
pracovnikl (Ptikryl, 2010, s. 22), ptsobi motiva¢né (Dvotakova, 2012, s. 325) a
jak pise Kolibova, organizace tak laka vice uchazecu o zaméstnani a ma pak vétsi
moznost kvalitnéjSitho vybéru zaméstnanctu (Kolibova, 2010, s. 21). Nastaveni
benefiti dle Milkoviche a Boudreaua ma spliovat kritéria konkurenceschopnosti,
nakladové efektivnosti, pfizptisobeni se preferencim zaméstnanci v nejvyssi
mozné mife a dodrzeni souladu se zdkony (Milkovich, Boudreau, 1993, s. 641).
Zde stoji za zminku text Jouzy, ktery podotyka, ze nejenom zakonik prace a dalsi
predpisy obsahuji prava a naroky v zaméstnani, ale maji své misto i v kolektivnich
smlouvach (Jouza, 2007, s. 18). N&které zaméstnanecké vyhody jsou pochopitelné
zakonem dany, prikladn¢ matetska dovolend, nicméné zaméstnavatel s ozna¢enim
,»odpovédny®, ktery si uvédomuje vyznam benefitl, by mél poskytovat jejich
paletu v daleko §irSim rozsahu, minimaln¢ na zaklad¢ porovnani nabidky vyhod
s konkuren¢nimi organizacemi.

Vzhledem k tématu prace, veskeré vyhody, o kterych budu pojednévat nize,
se fadi dle clenéni uvedené Koubkem do skupiny ,,vyhod socidlni povahy*
(Koubek, 2007, s. 157). Chtéla bych také podotknout, Ze téma téchto benefiti
zasahuje do okruhu personalni ¢innosti ,,péce o pracovniky*“. Koubek do ni fadi
naptiklad otazky pracovniho prostiedi, otazky pracovni doby, aktivit volného
Casu, sluzeb poskytovanych rodinnym piislusnikiim atd. (Koubek, 2007, s. 21).
Dle mého nazoru nelze striktné vymezit hranici mezi tim, kde kon¢i kategorie
»zameéstnaneckych vyhod“ a kde zacind kategorie ,,péce o pracovniky®, proto
se dale v textu budou uvedené kategorie prolinat.

Mezi zaméstnanecké vyhody, jak uvadi Armstrong, které mohou
pracovnikim pomoci ve sladovani pracovniho a rodinného Zzivota, mizeme
zatadit matetskou a otcovskou dovolenou poskytovanou nad ramec zdkonného
minima, poskytnuti volna z osobnich divodu ¢i poskytnuti moznosti péce o déti
v podnikovych zafizenich ¢i ptispévku na tuto péci (Armstrong, 2009, s. 384).
O ptispévku na soukromou péci o déti piSe ve své publikaci také Koubek.
Ten dodava, Ze moznost tohoto pfispévku je obvykld hlavné v zahranici

a dokonce i1 v piipadé, kdy organizace sama disponuje nékterym z détskych
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zafizeni predSkolni péce. DalSim z benefiti podnikli je existence programu
zamétujicich se na udrzovani kontaktd se Zenami na matefské ¢i rodiCovské
dovolené, v obdobi, kdy pecuji o déti (Koubek, 2007, s. 359). Branham také
zmifuje programy péce o novorozence, programy prenatdlni péce €1 moZnost
pomoci s adopci (Branham, 2009, s. 175-176). OvSem ftekla bych, ze
v publikacich nejcastéji uvadénym a dle autori ze strany rodi¢ii nejzadanéjSim
benefitem je ,.flexibilni forma prace* (Dvotdkova, 2012, s. 39), nebo-li ,,flexibilni
pracovni rezimy“ (Koubek, 2007, s. 346), nebo-li ,flexibilni uvazky*, nebo-li
,flexibilni systémy prace* (Armstrong, 2007, s. 699) nebo-li ,,pruzné pracovni
rezimy“. Pravé Armstrong jejich zavedeni oznaCuje za jeden z cili planovani
lidskych zdroji v organizaci (Armstrong, 2007, s. 309). Mezi tyto pruzné
pracovni rezimy nalezi napiiklad prace na ¢astecny uvazek, sdileni pracovniho
mista, pruzna (klouzava) pracovni doba, ndhradni volno, domacka prace, distancni
prace, preruseni kariéry a jiné (Armstrong, 2007, s. 699, Koubek, 2007, s. 347).

Jak pise Lipovetsky, dnesni doba neuznava trvalost, dlouhodobost, dfinu ¢i
poslusnost. Takového cloveéka, preneseno do kontextu pracovniho svazku,
zam¢stnance, nahradil zaméstnanec schopny vzdélavat se, ptfizpusobovat se a
po vSech strankéach byt efektivni. Takovy pracovnik si je ale dobie védom svého
prava na svobodny Zivot a stim souvisejictho pozadavku volného asu. Pravé
v navaznosti na toto hledani volného Casu se rozvinula flexibilni pfizplisobeni,
individualni pracovni doba ¢i ¢astecny uvazek (Lipovetsky, 2011, s. 235).

Na tomto misté kratce odbo¢im a dotknu se tématu . (flexibilnich
zameéstnaneckych vyhod“.  Stru¢né feCeno, jde o to, poskytovat benefity
dle aktualnich potieb zaméstnanci. Koubek upozornuje, ze ¢asto dochazi k tomu,
ze podnik nabizi ,,uniformni soubor vyhod*, aniz by znal ndzor pracovniki na tyto
vyhody. Sami zaméstnanci vSak také mivaji odliSnd pfani a potieby, jejich
preference jsou fizeny faktory, jakymi jsou pohlavi, v€k, rodinny stav, pocet déti,
povaha vykonéavané prace a dalSimi. Proto by organizace méla nabizet volitelny
systém zameéstnaneckych vyhod (tzv. kafetéria systém), aby kazdy pracovnik mél
moznost si vybrat to, pro n&j v tu chvili nejzajimavéjsi, pochopitelné¢ s moznosti
zmény (Koubek, 2007, s. 321). Milkovich s Boudreau uvadi ptiklad celodenni

péfe o déti jako vyhody, kterda z celkového souboru benefiti je urcena
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zaméestnancum, ktefi ji potiebuji, aniz by tim byli zvyhodiovani oproti
pracovnikiim ostatnim (Milkovich, Boudreau, 1993, s. 666). Branham zase
zmifluje pracujici matky, které mohou pfijit do prace o néco pozd¢ji a stihnou tak
vypravit déti do Skoly, nebo diive a s détmi tak travit vice Casu odpoledne
(Branham, 2009, s. 179). Je také vhodné pravidelné zjisStovat ndzory pracovnikii
na nabizené vyhody a piipadné jejich skladbu obméinovat (Armstrong, 2007,
s. 386) a reagovat tak na rostouci diverzitu zaméstnancii véetné zohlednéni faktu,
ze dochdzi ke zméné tradicni role muze a zeny pii zabezpeceni rodiny
(Dvorakova, 2012, s. 326).

A nyni se vratim k tématu flexibilnich rezimti prace. VétSinou, jak pise
Pavlikova, se jednd v podstaté o rizné mozZnosti Upravy pracovni doby
(Pavlikova, 2010, s. 249). Je nutné na tomto misté uvést, ze flexibilni rezim prace
neznamend automaticky rezim family-friendly, tedy rodinné-ptatelsky. Na jedné
stran¢ mize byt UspéSnym nastrojem pro slad’'ovani osobniho a pracovniho zivota,
na stran¢ druhé muize s sebou nést i néktera znevyhodnéni. Pojd'me se nyni
podivat na charakteristiky n¢kterych z nich blize.

Préce na Castecny uvazek, Cili krats$i pracovni doba. Jak uvadi Dvotakova,
zamestnavatel mize diky ni ,,pfesné vybalancovat nabidku a poptavku prace, roste
mu hodinova produktivita prace a zpravidla klesd nemocnost a fluktuace.
Nevyhodu pro néj predstavuji vyssi persondlni naklady a obtizngjsi organizace
prace (Dvotakova, 2012, s. 181). Zaméstnanci tato forma prace, jak popisuje
Koubek, ptinasi sice vice asu na pé¢i o rodinu, ale znamend pro néj také nizsi
finan¢ni ohodnoceni, pfi¢emz délka mimopracovni doby vazané na praci (doba
stravena dojizdénim apod.) je stejna jako u plného uvazku (Koubek, 2007, s. 350).
Casteény uvazek muZe také zejména v Ceské republice, kde tato forma prace
zejména u Zen neni v porovnani s jinymi staty zapadoevropskych zemich tak
roz§ifenda, znamenat 1 jistou ptekazku v posunu na kariérnim Zebiicku organizace
(Ktizkova, Dudova, Haskova, 2005, s. 47).

Pruzna pracovni doba je Dvotrakovou definovana jako ,,organizace pracovni
doby, kdy si zaméstnanec v rdmci stanovanych pravidel sam urcuje zacatek, popf.
i konec pracovni doby. Mezi tento casovy usek je vlozen usek povinné

pfitomnosti na pracovisti“ (Dvotakova, 2012, s. 181). Vyhodu této organizace
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Koubek spatfuje ve zlepSeni motivace pracovnika a jejim levném zavedeni,
nevyhodu pak v mozné nepfitomnosti pracovnika v momenté, kdy by jeho
pfitomnost byla zadouci ¢i pifi praci ve skupin€é. Koubek také uvadi, Ze toto
rozlozeni pracovni doby ocenuji zejména zeny s malymi détmi (Koubek, 2007,
s. 348-350).

Jak piSe Skalov4, je tifeba rozliSovat pracovni flexibilitu pozitivni
anegativni. Pozitivni pfedstavuje soubor opatfeni, kterd maji pomoci
zaméstnancim ve sladéni jejich profesniho a rodinného Zivota, pficemz tato
opatfeni znamenaji pro zaméstnavatele urcit¢ naklady, které se mu vSak
v konecném disledku vyplati. Kdezto negativni flexibilita predstavuje stav, kdy
se pracovni doba pfizplisobuje jen potiebam zaméstnavatele, kdy zaméstnavatel
pozaduje od svych pracovnikli neustdlou dostupnost a nerespektuje dohodnutou
pracovni dobu. Takovy stav je dle Skalové v Ceské republice pomérné &asty
(Skalova, 2007, s. 13).

Co se tyka vztahu §ife nabidky poskytovanych benefitl a velikosti podniku,
je pochopitelné, jak uvadi Koubek i Dvotakova, ze velké podniky zpravidla nabizi
Sir§i Skalu zaméstnaneckych vyhod véetné jiz vySe zminiované moznosti volby
dle aktualnich potteb zaméstnancii (Koubek, 2003, s. 184, Dvoirakova, 2012, 325).
Je pochopitelné, Ze vétsi organizace maji vétSinou vice prostiedkil, které mohou
smétovat do oblasti benefitli ¢i péce o zaméstnance, vEtsi pocet zaméstnanct také
klade vyssi naroky na Sif1 nabidky benefiti. Velké organizace vétSinou plsobi
také jako dominantni zaméstnavatelé regionti, jako takovi si vzhledem
k deklarované spolecenské odpovédnosti ani nemohou dovolit zaméstnanecké
vyhody poskytovat jen v omezené mife ¢i neposkytovat vibec. Svoji vahu
v tomto hraje jisté také sila jednotlivych odborovych organizaci. VySe uvedené
vsak neznamend, ze by meély ¢i mohly organizace mensi velikosti na téma
zamé&stnaneckych benefitii a péce o lidské zdroje rezignovat. Také ony by mély
mit néstroje, jak fesit potfeby svych zaméstnanci a tim zvySovat efektivitu chodu
svého podniku.

Zavérem této kapitoly chei zdlraznit, ze je opravdu nutné, aby
zaméstnavatelé pochopili, ze poskytovat péci svym zaméstnanctim neznamena cil

n&jaké jimi vyvijené aktivity, ktery jen zvysuje naklady, ale nastroj, ktery, pokud
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je pouzit spravne, dokdze pomoci organizaci ve vice smérech. Mnohdy naptiklad
nezvysi vykon pracovnika, ale miize zabranit jeho sniZzeni. Zaroven je dulezité,
aby zamé&stnanci o moznostech, které jim podnik v této oblasti nabizi, byli viibec
informovéani. Z vlastni pracovni zkuSenosti vim, Ze pracovnici mnohdy ani netusi,
na co maji ztitulu své funkce v podniku vlastné¢ narok. Domnivam se, Ze
organizace by meély vtomto ohledu zlepsit formy, jakym se tyto informace
k zaméstnanclim dostavaji, zdrovenn zaméstnanci by mohli vyvinout vétsi aktivitu
v hledani informaci tohoto druhu, moznad by pak jejich pohled na svého
zaméstnavatele byl objektivngjsi. Pokud jde o flexibilni pracovni rezimy, v Ceské
republice zatim tato forma pracovniho uvazku pfili§ rozsifena neni, stale vétSina
zam&stnancll pracuje naplny Uvazek. Nejde vSak jen jednoduSe fici, Ze
zaméstnavatelé by zkratka méli dat tuto moznost, ale je tieba také uvést, ze musi
dojit 1 k apravé politiky statu, napt. v oblasti dani, k nastaveni jasnych pravidel a
podminek, véetn¢ vyfeseni tolik diskutovaného problému s nedostatkem zafizeni
pro déti predSkolniho véku, ktery hlavné Zeny nechdvé tak dlouhou dobu mimo
pracovni proces. Kifizkova s Vohlidalovou vSak upozornuji, ze nelze automaticky
predpokladat, Ze vSechny Zeny chtéji pracovat na tvazek CasteCny. Pokud by
doslo k ,,pfesunuti Zen ze standardni pracovni doby do zkracené, nemohli
bychom mluvit o harmonizaci rodinného a pracovniho zivota, ale o pouhém
vytéstiovani jedné skupiny zaméstnanci =z pracovniho trhu (Kitizkova,

Vohlidalova, 2009, s. 52).

1.1.5 Strategie  zaméstnavateld  vic¢i  zaméstnancim-(potenciondlnim)

rodi¢tim

V této kapitole se chci vénovat strategiim, které zaujimaji organizace jako
zameéstnavatelé vic¢i zaméstnanciim rodi¢lim, ¢i zaméstnancim, ktefi by se,
z jejich pohledu, mohli rodi¢i v budoucnu stat. Vzhledem k faktu, ze v Ceské
republice jsou to z 99 % Zeny, které zlistavaji s détmi na rodiCovské dovolené, je
pochopitelné, Ze nasledujici text bude vétSinou o vztahu zaméstnavatele a

zameéstnance-zeny. Pravé zaméstnavatelé jsou vedle statu tim, kdo mize ovlivnit
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podminky pro harmonizaci rodiny a zaméstnani jednak tim, jak dalece jsou
schopni realizovat ndvrhy statu a také tim, zda jsou schopni uvést v zivot néjaké
vlastni strategie pro podporu této harmonizace.

Jak uvadi Kftizkova, diky masovému vstupu Zen na trh prace, rozvijeni
se politiky rovnych pfilezitosti zen a muzii, vétSimu zapojeni muzi do rodicovské
péce Ci snaze o vys$i konkurenceschopnost firem jsou zaméstnavatelé nuceni brat
v uvahu i soukromy zivot svych zaméstnanci (Kiizkova, 2007, s. 11). Nicméné
zda se, ze v Ceské republice jsme teprve na zalatku cesty vedouci k dosaZeni
souladu role zaméstnance a role rodice. Kombinace téchto dvou prolinajicich
se stranek zivota je znesnadiiovana i pfitomnosti genderovych rozdili a jejich
promitnutim se do fungovani pracovniho trhu. Kfizkova s Vohlidalovou pisi, Ze
stale relativné Spatné moznosti poskytované zaméstnavateli pro kombinaci
rodinného a pracovniho zivota spolu s rodinnou politikou usilujici o to, aby Zena
zustavala s ditétem dlouhou dobu mimo pracovni proces, zpisobuji, ze mateistvi
ma v soucasnosti velky negativni dopad na konkurenceschopnost Zen na trhu
prace (Kiizkova, Vohlidalova, 2008, s. 92-94). Bartdkova v této souvislosti
dodava, Ze pokud to budou stale vyhradné zeny, kdo travi relativn¢ dlouhé obdobi
péci o déti, budou zeny nadale na pozicich, sice umoziujici slad’ovani prace
arodiny, ale zaroven poskytujici mensi platové podminky a niz§i moznost
pracovniho postupu. Stereotypni vnimani zenské pracovni sily se tak musi odrazet
v piijimani Zenské pracovni sily a v jejich pozicich na trhu prace (Bartdkova,
2006, s. 208). V podobném duchu se vyjadiuje i Giddens, dle kterého budou
problémy zameéstnanych zen pietrvavat, dokud spolecnost bude mit za
samoziejmé, ze rodicovské povinnosti nelze délit stejnym dilem (Giddens, 1999,
s. 322-323).

Haskova dle McDonalda dale soudi, Ze pokud dnes maji Zeny podobné
moznosti jako muZi participovat na trhu préace, ale se zalozenim rodiny tuto
moznost ztraceji, pak také s rozenim déti vahaji a omezuji jejich pocet (Haskova,
2007, s. 97). HaSkova dale v této souvislosti zmiiuje, dle Iékaiské literatury
zamétujici se na témata neplodnosti, vékové hranice 30, 35 a 40 let jako hranice,
kdy lidé zacinaji uvazovat o vstupu do rodiCovstvi, paklize tak neucinili diive

(Haskova, 2006, s. 244).
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A jak ovliviluje nastaveni rodinné politiky smysleni Ceskych
zaméstnavateli? Reknéme si jen ve struénosti, ze dle zdkoniku prace ma
zaméstnavatel povinnost Zenu po skonceni matetské dovolené (déle jen MD) (¢i
muze po skonceni rodicovské dovolené) zaradit na ptivodni praci i pracoviste.
Pokud to moZzné neni, musi ji zafadit na praci odpovidajici jeji smlouvé. V praxi
vSak vétSina Zen vyuziva navazujici rodicovské dovolené (dale jen RD) vétSinou
do tii let veéku ditéte, po jejimz skoceni neni garantovdna stejnd pozice a
pracovisté, ale jind prace odpovidajici vSak pracovni smlouvé. Pokud se Zena
rozhodne zustat na RD do Ctyt let véku ditéte 1 pfes pozadavek zaméstnavatele,
aby nastoupila zpét do pracovniho procesu po tiech letech, po uplynuti téchto ¢ty
let nema garantovanu praci u pivodniho zaméstnavatele vibec (zédkon
€. 262/2006, par. 47). Disledkem udavanym Kiizkovou Casto byva zména nazoru
Zen na svou dalsi pracovni drahu a bohuZel i ¢asté diskrimina¢ni chovani ze strany
zaméstnavatelti, at’ uz jde o pfijimani do zaméstndni, pracovni postup ¢i
propousténi (Kiizkova, 2007, s. 22). Plasova uvadi nejcastéjsi problémy, které
organizace spojuji se zam¢estnavanim rodici (hlavné matek) malych déti: absence
z divodu oSetfovani ditéte, problém s pracovni moralkou a dodrzovanim pracovni
doby, ptefazovani na jinou praci z divodu t&€hotenstvi, poskytovani ndhradniho
volna ¢i jiného volna na vyfizovani rodinnych zalezitosti (Plasova, 2008, s. 214).
Ktizkova, Dudova, Haskova ve své publikaci pisi, ze zejména mladé Zeny jsou
organizacemi vnimany jako rizikové pravé kviali moznosti otéhotnéni
a ndsledné¢ho odchodu z pracovniho mista. Vyjimkou nebyvaji ani nadnarodni
firmy zakladajici si na své nediskriminujici organiza¢ni kultufe. Ty sice tvrdi, Ze
na zeny pohlizeji stejné jako na muze, ale n¢kteii manazefi pfiznavaji, ze zejména
pfi pfijimacich pohovorech jsou uchazeckam kladeny zdkonem zapovézené
otazky na soukromy zivot a planovani rodicovstvi (Ktizkova, Dudova, Haskova,
2005, s. 48-50). Jak soudi Valentova, dle Bernhardta i Rhuma, je strategie firem
nasledujici, ,,dulezité pozice, kde je kontinuita vykonu nutnd, jsou obsazeny muzi,
zeny zastavaji pozice, které jsou lehce nahraditelné* (Valentova, 2007, s. 19).
V praxi dochazi také k tomu, ze zaméstnavatel nema misto, které by mohl ¢i chtél
zen€ po RD nabidnout, a tak ji nabidne pozici, kterd sice odpovida jeji pracovni

smlouvé, ale je pro ni prakticky neakceptovatelnd, naptiklad z dvodu dojizdéni.
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Zena pak radgji poda vypovéd sama a zaméstnavatel se tak vyhne vyplaceni
finan¢ni nahrady, kterd by ji jinak pfisluSela v pfipad¢€, Ze by ji firma propustila
pro nadbyte¢nost. UmysIné jsem o nékolik fadkt vyse uvedla ,,zaméstnavatel
chtél nabidnout®, protoze v mnohych organizacich, a piSe o tom i1 Kuchatova,
Casto zélezi na piimém nadiizeném, zda bude Zena piijata zpet. Roli hraji i osobni
sympatie, zkuSenosti s vykonem a kvalitou prace, kterou pracovnice podavala
pfed odchodem na RD ¢i mira jejiho za€lenéni do kolektivu (Kuchatova, 2006,
s. 89).

Dosud jsem pojednavala o problémech, se kterymi se diky fenoménu
rodicovstvi mohou ve vztahu k zaméstnavateli setkat zeny. Je ale na misté ptiznat,
ze také muZi jsou timto dotceni. V Zadné z publikaci jsem se nedocetla o situaci,
kdy by napftiklad pfi pfijimacim pohovoru ¢i pfed uvazovanym povysenim byl
muz tazdn na planovani rodiCovstvi. Poukazuje to podle mého nazoru
na stereotypni mysleni zaméstnavatelli ve smyslu, ze muzskou hlavni roli v rodiné
je jeji finanéni zabezpeceni. Naptiklad i Matikova soudi, Ze muzi-otcové jsou
firmami vnimani jako zcela ,,svobodni* pro svoji praci a nepiedpokladaji u nich
piimé zatizeni starostmi o rodinu, potazmo d¢ti (Marikova, 2006, s. 17).
Ze zkuSenosti ale vim, Ze nadfizeny mtze muze, ktery se ma stat ¢i stal otcem,
povazovat za feknéme ,,zavislej$iho™ na své praci a zneuzivat tohoto pro své
plany. Nezbyva nez doufat, Ze tento jev byva u nadfizenych spiSe vyjimecnym.
Mou domnénku potvrzuji vSak slova Becka, ktery uvadi, ze dle tradi¢niho
stereotypu délby genderovych roli teprve stabilni pfijem umoziuje muZzi dostat
idedlu ,,dobrého zivitele* a ,,starostlivého manzela a otce rodiny*. Pokud muz
chce toto splnit, musi do prace vlozit veSkeré své sily a sdm sebe piimo
,»vykofistovat* (Beck, 2004, s. 173).

Pojd'me se nyni posunout v tématu dale. Bez zajimavosti neni fakt, ze
po skoceni RD ve tfech letech véku ditéte se dle HaSkové vraci k pivodnimu
zameéstnavateli jen neceld polovina zen (Haskova, 2006, s. 65). Kuchatova uvadi,
7ze v oboru penéznictvi je navratnost zen k pivodnimu zaméstnavateli 47 %.
Pfi¢in mtze byt podle ni vice, piSe vSak i o ,nemalém vlivu piistupu
zamé&stnavatell na podil ndvratu Zen k pivodnimu zaméstnavateli“. Jeden

z predpokladi névratu vidi v udrzovani kontaktu mezi organizaci a pracovnici.
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Zajem na obou stranach vsak o tento kontakt vétSinou nebyva valny a neexistuji
vétSinou ani konkrétni predstavy, jak by mél takovy kontakt probihat (Kuchatova,
2006, s. 35-36). Standardnim postupem je, Ze zaméstnavatelé kontaktuji rodice
na RD ohledné jejich néavratu kratce pfed dosazenim tii let véku ditéte
(Kucharova, 2006, s. 89). Podle mého nazoru, by bylo vhodné, aby zaméstnanci
na RD sami vyvijeli vice iniciativy co do kontaktu s organizaci, byt’ jen naptiklad
formou neformalnich nav§tév na misté byvalého pracovisté. Piinosem by jisté
bylo i zavedeni uréitym vzdélavacich programd, které by udrzovaly zaméstnance
na RD v kontaktu s oborem.

Pokud se nyni vratim k diivodim, pro¢ Zeny zlstavaji na RD tak dlouho
ve srovnani s jinymi evropskymi zemémi, mizu konstatovat, Ze mimo jiz vyse
uvedené, je to pravé nedostatek flexibilnich pracovnich tvazki, ktery zptsobuje,
ze se zeny vraci do pracovniho procesu vétSinou po tretim roku ditéte. Pojednava
o tomto i1 Bartdkova, a dodava, ze az na vyjimky se zeny po této dob¢ vraci
do plnych pracovnich uvazki, pfitom o flexibilni pracovni tivazek, hlavné tedy
ten ¢astecny, projevuji zdjem uz béhem trvani RD, motivovany snahou uniknout
ze stereotypu ¢i obavou o ztratu znalosti (Bartakova, 2008, s. 192). Ktizkova
s Vohlidalovou se domnivaji, Zze pokud se v ¢eskych podnicich flexibilni formy
prace objevuji, jde vétSinou o flexibilitu negativni (Ktizkova, Vohlidalova, 2008,
s. 100). Kuchatova uvadi, ze zaméstnavatelé jsou vétSinou toho nézoru, Ze je to
zamestnanec, kdo by se mél piizpusobit jejich fadu, pracovni dobé a potiebam
vyroby, ¢i potiebam klientli (Kuchatova, 2006, s. 102). Naproti tomu Plasova
dochdzi k poznatku, ze zaméstnavatelim nejsou rodinné zavazky svych
zamé&stnancl zcela lhostejné, svou roli vSak vidi jen jako dopliujici k opatfeni
statu (Plasova, 2008, s. 213). Ktizkova s Vohlidalovou také piipominaji Casty
postoj zaméstnavatelli spocivajici v jejich ,neutrdlnim™ pfistupu. Podle néj
,hediskriminovat znamena nezabyvat se otdzkou rovnosti nebo nerovnosti.
Dochazi vSak timto jen knefeSeni problému znevyhodnéni, k jeho
zneviditelnovani, protoze ,vznika dojem, Ze ke znevyhodiiovani nedochézi
a nerovnosti neexistuji (Ktizkova, Vohlidalova, 2008, s. 99). Zaméstnavatelé,
kteti vSak chédpou nutnost zavedeni prorodinné politiky, si uvédomuyji uzitek, ktery

organizaci byt’ tieba z dlouhodobého ¢asového horizontu ptinese. Chapou, ze tak
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mohou docilit snizeni fluktuace pracovnikli, udrzeni si kvalifikovanych
pracovnich sil, vyssi loajality zaméstnancii, coz v kone¢ném dusledku bude mit
pozitivni vliv na ziskovost organizace. ,,Muzi a zeny nejsou bud’ pecovatelé, nebo

pracovnici, ale jsou oboje soucasné.“ (Ktizkova, 2006, s. 12).

1.1.6 Shrnuti

Politika lidskych zdrojii organizace by méla zahrnovat mimo jiné také
hodnotu ,,rovnovahy mezi pracovnim a mimopracovnim zivotem* a vyjadrit tak
podporu svym zaméstnanciim se svymi potiebami, ktefi predstavuji nejdilezitejsi
zdroj kazdé organizace. Pravé potieby zaméstnanct vyvstavajici ze vzdjemného
propojeni pracovniho a osobniho Zivota mlZou pro organizaci predstavovat
vyznamny zdroj inspirace pro tvorbu nastrojt fizeni lidskych zdroja.

Fenomén rodiCovstvi zasahuje ve velké mife prakticky vSechny oblasti
persondlnich ¢innosti organizace, at’ uz jde o témata odménovani, hodnoceni,
personalniho planovani, vzdélavani atd. Také klade jisté naroky na osobu ptimého
nadfizené¢ho zaméstnancl-rodicl, v jehoz chovani by se méla projevovat socialni
politika deklarovana organizaci.

Organizac¢ni kultura urcuje zplsob chovani a jednani lidi a zpisoby
vykonadvani prace, pokud je jeji charakter pozitivni, mize vytvaiet pfiznivé
prostfedi pro zlepSovani pracovniho vykonu ¢i feSeni individudlnich potieb nejen
zamé&stnancl-rodici.

Atraktivnim zaméstnavatelem se organizace stane, pokud poskytne svym
pracovnikiim pfileZitost k rozvoji, vzdélani, kariéte ¢i podminky pro skloubeni
role rodi¢ovské a pracovni. Toho lze docilit také vhodnou, racionalné zvazenou,
skladbou zaméstnaneckych benefiti zahrnujici mimo jiné také moznost
flexibilniho nastaveni pracovniho rezimu. Tato flexibilita by vSak méla byt
tzv. pozitivni, tedy skutecn¢ pfedstavovat ufinny ndstroj pro feSeni problému
se slad'ovanim rodinného a pracovniho zivota.

Zaméstnavatelé jsou v dneSni spolecnosti z n¢kolika divodi nuceni brat

v uvahu soukromy Zzivot svych zaméstnancti a adekvatné k tomu ménit své
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strategie. Zaméstnavatelé v Ceské republice ve vétsing piipadti vnimaji nutnost
sladovat praci a rodinu u svych zaméstnancli jako riziko pro produktivitu
organizace a feSeni harmonizace soukromého a pracovniho Zivota tak ponechévaji
zcela na zodpovédnosti jednotlivych pracovnikl. Organizace, které vSak chapou
nutnost zavedeni prorodinné politiky, si uvédomuji uzitek, ktery organizaci byt’

tteba z dlouhodobého ¢asového horizontu ptinese.

1.2 Rizeni lidskych zdroji v bankovni spole¢nosti v kontextu

planovaného rodicovstvi

Cilem mé prace je zjistit, zda pro tdzané zaméstnance jisté velké bankovni
spolec¢nosti pusobici na ¢eském trhu, znamenad tato banka v jejich tivahéach jako
zaméstnavatel bariéru pro planované rodicovstvi.

Organizaci, ve které budu toto zjiStovat, je miy vlastni zaméstnavatel.
Myslim, ze korektnéjsi je neuvadét jeji konkrétni nazev. V praci budu o svém
zaméstnavateli pojednavat jako o ,bance”, ,bankovnim ustavu®, ,finan¢ni
spole¢nosti“ ¢i ,,bankovni spolecnosti®.

Tuto kapitolu uvedu charakteristikou této bankovni spole€nosti, zaméfim se
v ni 1 v podkapitolach nasledujicich vSak jen na informace, které dle mého soudu
bezprostiedné souvisi s tématem prace a jsou v kontextu kapitoly 1.1.

Vesker¢ informace, které v této Casti prace uvadim, pochazi z internetovych
stranek spolecnosti, z intranetového firemniho portalu, propaga¢nich materiald,
kolektivni smlouvy ¢i etického kodexu, mé vlastni nazory vychazi z informaci
uvedenych v téchto informacnich zdrojich a vlastnich zkuSenosti za snahy

o maximalni objektivitu nazoru.

1.2.1 Zakladni charakteristika bankovni spole¢nosti

Banka navazuje na cinnosti jedné z nejstarSich bankovnich spole¢nosti

na naSem uzemi, v devadesatych letech se proménila v akciovou spolecnost a
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od roku 2000 je ¢lenkou velké finan¢ni spolecnosti ptisobici se 16 miliony klienty
v sedmi zemich Evropy. Banka samotni ma v Ceské republice v dnesni dobé
ptes pét miliont klientd a zaméstnava pres deset tisic zaméstnancl. Se svymi
zhruba 650 pobo¢kami je dominantnim zaméstnavatelem v kazdém z regiontt CR

(internetové stranky organizace, 2/2014).

1.2.2 Banka spolecensky odpovédna

Spolecenskou odpovédnost banka pojima jako propojeni aktivit firmy
s potfebami spolecnosti a zalenéni z4jmu cilovych skupin (akcionafi, klientd,
partner, vetejnosti a zaméstnancll) do své politiky a chovani. Banka podporuje
ceskou spoleCnost v oblasti védy, kultury 1 vzdélani. Podporuje charitativni
neziskové spoleCnosti a organizace, obcCanskd sdruzeni, obecné prospésné
organizace, nadace a nadacni fondy. Diky systému firemniho dobrovolnictvi
umoznuje svym zaméstnancim pracovat pro charitu. Ustanovila také institut
ombudsmana, ochrance prav klientli, prostfednictvim néhoz mohou sva prava
uplatnovat také zaméstnanci banky.

Tato finan¢ni spolecnost pravidelné ziskdva mnoha ocenéni tykajici se jak
finan¢nich produktii samotnych, tak ocenéni vztahujici se k jeji spolecenské
odpovédnosti. Uvedu jen nékterd z nich. Za rok 2013 ziskala v soutézi Fincentrum
titul Banka roku 2013, podesaté v fad€ cenu Ceské vetfejnosti Nejduveryhodné;si
banka roku, druhé misto obsadila v hlasovani handicapovanych spoluobcanti

v kategorii Banka bez bariér (internetové stranky organizace, 2/2014).

1.2.3 Firemni kultura banky
Hlavni principy, kterymi se zaméstnanci tohoto bankovniho tstavu tidi jak

ve vztahu ke klientim, kolegim i zaméstnavateli, jsou uvedeny v Etickém kodexu

zaméstnancl jako soucasti Pracovniho fadu banky. Eticky kodex je zptistupnén
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na internetovych strdnkach spolecnosti, 1 timto krokem se banka hléasi ke své
otevienosti.

Nyni bych rada uvedla nékolik citaci z Kodexu.

,Vytvafime a podporujeme pracovni prostredi, ve kterém vladne korektni,
konstruktivni a piijemna atmosféra bez jakékoliv diskriminace, kde kazdy ma
moznost uplatnit a rozvijet své schopnosti.*

,»Vime, ze kazdy ¢lovek je jedine¢ny, a vaZime si ndzoru kazdého z nich.*

»2Manazefi skupiny jsou povinni byt vzorem pfi uplatnovani Kodexu,
aktivné podporovat jeho prosazovani a dodrzovani v praxi.© (Eticky kodex, 2010)

Dle deklarovanych principi se dd vyvodit, ze tato banka patii
k zaméstnavatellim, ktetfi si uvédomuji hodnotu lidského potencidlu, podporuji
zaméstnance v jeho aktivité a stavi se proti jakymkoli diskrimina¢nim praktikam.
Osobn¢ velmi oceniuji diraz kladeny na osobu nadfizen¢ho. Jakdkoli hodnota,
opatfeni ¢i rozhodnuti totiz nebude nikdy uvedena v praxi, pokud neni pfijata

a realizovéana pravé skrz osobu pfimého nadtizeného.

1.2.4 Zaméstnanecké vyhody banky

Banka mé ambici byt ,,Zaméstnavatelem prvni volby*, to se promita do Site
1 skladby ji poskytovanych zaméstnaneckych vyhod a péce o pracovniky jako
celku. Banka si je dle mého nazoru plné védoma vyznamu péce, kterou svym
zamé&stnancim vénuje a vysledkd, které ji tato péce miize pfinést. Bankovni ustav
disponuje programem volitelnych zaméstnaneckych vyhod, cafeterii. Chce tak,
jak uz jsem nastinila v kapitole 1.1, nabidnout vSem zaméstnancim moznost
vyuzivat pouze ty benefity, o které maji nejvétsi zdjem. Zaméstnanci maji
moznost se ke skladbé benefitd vyjadiovat a podavat i vlastni pozmeénovaci
navrhy. Cafeterii pro banku spravuje externi partner.

Zaméstnanci mohou volit naptiklad z mozZnosti piispévku na penzijni
pripojisténi, zivotni pojiSténi, stravovani, prodlouzené¢ dovolené, Cerpani
zdravotniho volna, volna na charitu, volna pro otce, pfispévku na hlidani ¢i

zvyhodnénych produktii banky samotné ¢i jejich partnerd. Na zakladé Dodatkt
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ke Kolektivnim smlouvam mohou také Cerpat piispeévky na letni détské tabory atd.

(Kolektivni smlouva 2013, Dodatek ke kolektivni smlouveé 2013).

1.2.5 Diversitas: program na podporu rovnych ptilezitosti

Program Diversitas vznikl diky iniciativé Zen-manaZerek na podzim roku
2008 a stal se soucasti strategie firmy. Hlavni myslenkou tohoto programu je
vytvorit a uvést v praxi aktivity, které by podpoftily (potencionaln¢) znevyhodnéné
skupiny zameéstnanci na UcCasti v pracovnim procesu banky. Program cili
na zaji$téni vhodnych podminek pro navrat z matefské ¢i rodiCovské dovolené,
sladovani osobniho a pracovniho zivota, zmirnéni nerovnosti v po¢tu muzi a zen
na manazerskych pozicich, v rozdilech v odménovani a moZnostech profesniho
ristu a na skupiny zdravotné postizenych a jinak znevyhodnénych skupin

zaméstnancl finanéni spolecnosti (intranetové stranky organizace, 2/2014).

Hlavni cile jsou

- nastavit rovné piilezitosti na vSech pozicich a ve vsSech oblastech
(od profesniho rozvoje a moznosti rlstu, pres zajisténi rovnovahy profesniho
a soukromého zivota az k ohodnocenti),

- zajistit maximalni vyuziti socidlnich, osobnostnich, vékovych a genderovych
rozdila v tymech ku prospéchu banky,

- zajistit mentoring a kou¢ink pro Zeny a posileni vzajemného respektu
mezi zaméstnanci,

- vytvofit pfiznivé podminky pro rodi¢e (flexibilni uvazky, prace z domova,
pfispévek na hlidani, hladky néavrat do price po RD/MD) (propagacni
materialy 2013).

Program jiz ma za sebou tfadu uspéchud, ale stile pokracuje dalSimi
aktivitami, které podporuji rovné pfileZitosti. Podafilo se mimo jiné prosadit
antidiskrimina¢ni klauzuli na urovni celé spolecnosti, upravu etického kodexu,
zvySit pocet Zen na fidicich postech, prosadit genderové neutrdlni jazyk,

nastartovat Skolici program pro Zeny-manazerky pobocek, zavést mentoringovy
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program pro zZeny, realizovat nékolik workshopli na pobockach na téma ,,zmény
ptistupu‘ ¢i provést prizkum nazorli mezi zaméstnanci se zdravotnim postizenim
(propagac¢ni materialy 2013).

Program Diversitas se rozdéluje na nékolik pilift, dle charakteru
znevyhodnéné skupiny, na kterou zaméfuje svou cCinnost. Vzhledem k tématu

prace se budu dale podrobngji zabyvat jen c¢asti programu, ktery cili

na zameéstnance-rodi¢e na MD/RD.

1.2.6 Cap: projekt na podporu matek a otcti

Program Cap je jednim z piliiti programu Diversitas, ktery se zaméfuje
na aktivity podporujici matky a otce, zaméstnance banky, na matetské/rodicovské
dovolené. Cilem programu je poskytnout rodicim potiebnou podporu, aby
se mohli v¢as vratit do prace a usp&$né se integrovali v pracovnim prostredi.
V ramci tohoto programu, ktery je z velké ¢asti financovan z projektu
Diverzita, o kterém pojednavdm v podkapitole nasledujici, se jiz naptiklad
podatilo
- uvést v Zivot pravidelné setkdvani se matek na MD/RD se zéastupci banky,
ktefi je mimo jiné informuji o novinkéch v jejich oboru,

- pro ZzZeny probihaji kurzy zaméfené na zvySeni sebevédomi, asertivity
a rozvoje vyjednavacich dovednosti,

- bylo zavedeno volno pro otce, ten miiZze Cerpat pét dni pracovniho volna
v dobé prvnich tif mesict od narozeni ditéte s nahradou ve vysi 100 % mzdy
(je ur¢eno 1 adoptivnimu rodici),

- byl zaveden ptispévek na hlidani ditéte ve vysi 3000 K¢ pro rodice vracejici
se po MD/RD,

- po dohod¢ s manazerem lze vyuzit flexibilni pracovni tivazek, vzdy vSak
s ptihlédnutim k charakteru pracovni pozice,

- zavedla se evidence divodi odchodii po ukonceni RD (intranetové stranky
spolecnosti 2/2013).

V ramci tohoto programu se jesté pripravuje:
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- zfizeni firemni Skolky,

- uZz8i spoluprice s pobockovou siti zaméfenou na vyuziti flexibilnich forem
préce pro rodi¢e vracejici se z MD/RD,

- zavedeni aktivni spoluprace a adaptacniho programu s vracejicimi se rodici
z MD/RD.

Na tomto misté si dovolim uvést n€kolik zajimavych Cisel:

- 75 % zaméstnanci banky jsou Zeny,

-z toho kazda osma Zena je na MD/RD,

- zhruba 9 % zaméstnancl banky vyuziva zkradcené tivazky (z toho 94 % zen),

- vletech 2005-2007 byla navratnost Zen z MD/RD zpét do banky 12 %, v roce
2010 to bylo 15%, v roce 2012 zhruba 50 % (intranetové stranky spole¢nosti
2/2013).

1.2.7 Projekt ,,Diverzita: flexibilni formy prace a sladovani pracovniho

a osobniho Zivota“

Financni spolecnost ziskala grant od Evropského socialniho fondu (dale jen
ESF) zaméfeny na oblast slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota. Projekt dostal
nazev ,,Diverzita: flexibilni formy prace a sladovani pracovniho a osobniho
zivota® a na jeho realizaci obdrZela dotaci ve vysi 3 835 118 K¢ z ESF v ramci
Operaéniho programu Lidské zdroje a zaméstnanost a ze statniho rozpoétu CR.
Projekt byl zahdjen 1.5.2012 a probihal do 30.8.2014 (internetové stranky
organizace, 2/2013).

Banka chce za pomoci grantu ziskat komplexni ptehled o sou¢asném vyuziti
flexibilnich uvazki v bance a o0 moznostech jejich vétsiho vyuziti na jednotlivych
pozicich, zejména v pobockové siti. Nasledné chce vytvofit uceleny a funkéni
systém flexibilnich forem prace a pfipravit piehlednou metodiku pro zaméstnance
a manazery.

Projekt je zaméfen na rodiCe na matefské/rodiCovské dovolené a
na pracovniky ve v€ku 55 a vice let.

Deklarované cile projektu jsou,
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- zvySeni poctu navrati rodic¢lti po matetské a rodicovské dovolené,
- motivace a retence zaméstnancli: pfedevsim Zen v preddichodovém veku
(55+),
- snizeni fluktuace ve spolec¢nosti,
- zvySeni loajality zamé&stnanct,
- zlepSeni manazerské praktiky,
- podpora sladovani pracovniho a osobniho zivota a trvalé udrzitelnosti
pracovniho vykonu v Case,
- podpora dobrého jména banky na trhu jakozto zameéstnavatele aplikujiciho
pristupy riznorodosti,
- zlepSeni povédomi o flexibilnich formach prace napii¢ bankou, na vSech
pracovnich urovnich a urovnich fizeni.
Banka si také od téchto aktivit slibuje odbourdni stereotypti a predsudki
kolem zaméstnavani uvedenych skupin a zabranéni jakékoliv diskriminaci.
Pozornost je v projektu zamétena na pobockovou sit’ a regionalni pracovisté
utvarti centrdly banky. Soucasti projektu je také realizace vzdélavacich aktivit
pro manaZery a manazerky a komunikacni kampan napti¢ bankou. To by mélo
zajistit trvalou udrzitelnost systému 1 po jeho implementaci. Je nutné
pfipomenout, Ze zapojeni zaméstnancli na manazerskych pozicich je nezbytné

pro uspéch projektu (intranetové stranky spolecnosti 2/2013).

1.2.8 Shrnuti

Bankovni spolecnost, o které pojednavaly predchozi podkapitoly, je
vyznamnym zaméstnavatelem v kazdém regionu Ceské republiky. Jako takovy si
je pln€é védom spolecenské odpoveédnosti nejenom vii€i svym zaméstnanctim.
Systém péce o zaméstnance se stale vyviji, nicméné jiz v této dobé jej mlizeme
v porovnani s ostatnimi hra¢i na trhu oznacit zanadstandardni. Skrze
svou organiza¢ni kulturu se snazi vytvofit pracovni prostiedi divéry, tolerance a
vzajemné Ucty. | diky ziskanému grantu z ESF zacina uvadét v praxi opatieni

na podporu znevyhodiovanych skupin zaméstnanci, jako jsou osoby zdravotné
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postizené, zaméstnanci nad 55 let véku, ¢i zeny na matetské/rodicovské dovolené.
Banka se snazi zvysit pocet zen, které se po rodiCovské dovolené vrati zpét
do banky. Kvili tomuto cili zavadi fadu opatfeni, nejenom flexibilni pracovni
uvazky, aby jim pomohla usnadnit integraci pii navratu po rodicovském volnu

a skloubit jejich rodinny a pracovni zivot ke spokojenosti jejich i banky.

31



2 Prakticka Cast

2.1 Metodologie FeSeni

Ze sociologickych metod jsem se rozhodla pro sviij vyzkum vyuzit metodu
statistickou, tedy metodu dle Schneidera a Koudelky vhodnou pro kvantitativni
zkoumani. Zpracovani informaci prob¢hlo pomoci matematické statistiky
(Schneider, Koudelka, 1993, s. 21).

Pouzitou technikou pro sbér dat byl dotaznik jako pisemna forma metody
dotazovéani. Touto technikou lze ziskat v relativné kratkém Ccase informace
od vétsiho poctu jedinci s pomérné malymi naklady, coz byl jeden ze dvou
hlavnich divodi, pro¢ jsem dotaznik zvolila. Tim druhym diivodem bylo zajiSténi
anonymity respondentli. Pravé tento fakt jsem povazZovala v mém vyzkumu
za klicovy vzhledem k tomu, ze otazky dotazniku z velké vétSiny cili, obecné
vzato, na zjiSténi ndzoru zaméstnance na jeho zamé&stnavatele. Pravé zdlraznénim
zajiSténi anonymity se, dle mého nazoru, lze vyhnout celkové nizké navratnosti
dotazniktli, coz literatura uvadi jako nejvetsi nevyhodu této techniky (Disman,
2011, s. 141). Dotaznik byl zkonstruovan s ptihlédnutim k obecnym zasadam
tvorby dotazniku (RySavy, 2002, s. 46-47, Schneider, Koudelka, 1993, s. 34-37,
Reichel, 2009, s. 118-132). Kone¢na podoba dotazniku vznikla po provedeni
predvyzkumu, distribuci dotaznikli a jejich vyplnéni jsem si nasledné zajistila
pii osobnim setkani s jednotlivymi zaméstnanci. Dotaznik byl standardizovany,
otaizky vném jsem formulovala uzavieného typu =z divodu snadnéjsiho
nasledného statistického zpracovani.

Respondenty byli zaméstnanci bankovni organizace -charakterizované
v kapitole 1.2. Tuto organizaci jsem si pro vyzkum zvolila z toho diivodu, ze sama
jsem jejim zaméstnancem. Vyzkum byl vzhledem k mému bydlisti zGzen
na zaméstnance s vykonem prace v Ostravé napii¢ vSemi pozicemi. Vzhledem
k tématu prace byl vyzkum déle zuZen na zaméstnance ve véku 18 az 45 let,
u kterych je potencionalni rodi¢ovstvi biologicky nejpravdépodobnéjsi i vzhledem

k informaci uvedené ke konci kapitoly 1.3. Vzorek byl tedy stanoven zamérnym,
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ucelovym vybérem. Zdiraznuji, ze zavéry této prace se vztahuji pouze na tento

vzorek respondentl, nejsou reprezentativni, tedy neumoziuji generalizaci

na celou populaci, kterou by vnaSem ptipadé piedstavovala skupina vsech

zamestnanct této bankovni organizace v Ceské republice.

2.2 Hypotézy a operacionalizace

Na zaklad¢ stanoveného cile prace a informaci z teoretické Casti jsem si

stanovila faktory, které ovliviiuji ndzor zaméstnancti na roli zaméstnavatele coby

mozné bariéry jejich potencionalniho rodi¢ovstvi.

1.

Pohlavi — tento faktor, jak uvadim také v teoretické¢ cCasti, hraje jisté
vyznamnou roli v nahledu na roli zaméstnavatele, souvisi také s genderovou
otazkou zminovanou v ivodu prace

Veék — zdivodi uvedenych v kapitole 2.1 jsou do vyzkumu zahrnuti
respondenti ve vékové kohorté 18 — 45 let. U zaméstnanct starSich 45 let
klesa pravdépodobnost potencionalniho rodiovstvi. Zaméstnance v této
kohort€ jsem dale roz€lenila pomérové dle véku do dvou skupin. Domnivam
se, Ze s postupujicim vékem se ndzor na zkoumané téma meéni.

Zajem o benefity uvedené v kapitole 1.2. Podle mého néazoru pohled
zamestnance, ktery je informovan a jevi zdjem o zminéné benefity, se bude
odliSovat od pohledu zaméstnance, ktery zajem o tyto benefity nejevi.

Nézor zaméstnancl na dilezitost zaméstnaneckych vyhod organizace (kap.
1.2) pro moznost tispésné¢ho kombinovani rodinného a pracovniho Zivota.
Ptistup organizace ke genderové rovnosti — nadzor na tento ptistup ovliviiuje
dale nadzor zaméstnancl na roli zaméstnavatele coby mozné bariéry jejich

potencionalniho rodicovstvi.

Nyni, po vyc¢tu faktorli promitajicich se do nazoru zaméstnanci o svém

zameéstnavateli, pristoupim ke stanoveni jednotlivych hypotéz.
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Obecnéa hypotéza:

Pohled na zaméstnavatele jako pifekazku planovaného rodicovstvi je

ovlivnén osobnimi i pracovnimi charakteristikami zaméstnanci.

Pracovni hypotézy:

l. Zeny oproti muziim budou jednotlivé zaméstnanecké vyhody vztahujici se
k rodi¢ovstvi povazovat za dilezitéj$i pro uspésné zkombinovani rodinného a
pracovniho Zivota.

2. Veékoveé mladsi zaméstnanci budou zaméstnanecké vyhody vztahujici se
k rodiovstvi povazovat za dulezitéjs$i pro uspéSné zkombinovani rodinného a
pracovniho zivota oproti zaméstnanclim vékovée starSim.

3. Vékové mladsi zaméstnanci budou méné casto povazovat pristup
organizace ke genderové rovnosti za negativni oproti zaméstnanctim vékove
starSim.

4. Zaméstnanci projevujici zdjem o benefity organizace vztahujici se
k rodiCovstvi budou méné Casto povazovat pristup organizace ke genderové

rovnosti za negativni.

Operacionalizace proménnych:

1. Zeny oproti muzim budou jednotlivé zaméstnanecké vyhody vztahujicich
se k rodi¢ovstvi povazovat za dileZitéjsi pro Uspé€Sné zkombinovani rodinného a
pracovniho zivota.
= Domnivam se, Ze je to dano prave tim, ze z genderovych ditvodl jsou to
v drtivé vétSing€ Zeny, které musi fesit otazku, jak zkombinovat svou praci
s péci o malé déti.
= Zjisténi pohlavi bude pfedmétem otazky €. 1.
= Miru dulezitosti jakou respondenti budou piikladat jednotlivym
benefitim budu zkoumat v otazce ¢. 6. Respondenti budou ke kazdému
benefitu prirazovat zavaznost na skale 1 — 4. 1 — zcela nedilezité, 2 —

spiSe nedulezité, 3 — spise dulezité, 4 — urcité dulezité.
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2.

Vékoveé mladsi zaméstnanci budou zaméstnanecké vyhody vztahujici se

k rodiovstvi povazovat za dulezitéj$i pro uspéSné zkombinovani rodinného a

pracovniho Zivota oproti zaméstnanciim vékové starSim.

3.

Domnivam se, ze mladSi zaméstnanci maji mén¢ zivotnich a profesnich
zkuSenosti, které star§Sim zaméstnancim pomahaji pfi zvladnuti rodiny a
profese soucasné. U starSich zaméstnancti se da také pfedpokladat, Ze jiz
dité maji a pokud stale pracuji v této organizaci, dava to tusit, ze rodinu a
praci zvladli kombinovat jiz dfive, kdy uvedené benefity bud’ nebyli
vubec, nebo v oklesténé podobé.

Vek zaméstnanct budu zjiStovat otazkou €. 2.

Miru dalezitosti jakou respondenti budou prikladat jednotlivym
benefitim budu zkoumat v otazce ¢. 6. Respondenti budou ke kazdému
benefitu prirazovat zavaznost na skale 1 — 4. 1 — zcela nedulezité, 2 —

spiSe nedtlezité, 3 — spiSe dilezité, 4 — urcité dilezité.

Vékové mladsi zaméstnanci budou méné casto povazovat pristup

organizace ke genderové rovnosti za negativni oproti zaméstnancim vékove

starSim.

Domnivam se, ze vekoveé mlad$i zaméstnanci diky krats$i pracovni
zkuSenosti jsou vice ovlivnéni deklarovanou genderovou neutrdlnosti
organizace. Lze u nich také pfedpokladat mensi ¢i zadny pocet déti, diky
kterym by ziskali vlastni zkuSenost sredlnym pfistupem organizace
k zaméstnanctim-rodi¢tim.

V¢eék zaméstnanct budu zjist'ovat otazkou €. 2.

Indik4torem ndzoru na pristup organizace ke genderové rovnosti jako
jednoho z aspektl firemni kultury stanovuji zjiSténi nazoru respondentt

na piipadné znevyhodnéni zaméstnanct-rodici. K tomuto indikatoru se

vazi otazky €. 7, 8, 9.
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4. Zamgéstnanci projevujici zajem o benefity organizace vztahujici se
k rodicovstvi budou méné casto povazovat pfistup organizace ke genderové
rovnosti za negativni.
*= Domnivam se, Ze zaméstnanci, ktefi budou vice informovani
o zminénych benefitech pak nebudou pfistup organizace ke genderové
rovnosti povazovat za negativni.
* Indikatorem zdjmu o benefity stanovuji miru informovanosti o téchto
benefitech, kterou budu zjistovat otdzkami €. 3, 4, 5.
= [Indikatorem nadzoru na pristup organizace ke genderové rovnosti jako
jednoho z aspektl firemni kultury stanovuji zjisténi nazoru respondenti
na ptipadné znevyhodneni zamé&stnanct-rodici. K tomuto indikatoru se

vazi otazky ¢. 7, 8, 9.

2.3 Piedvyzkum a vyzkum

Predvyzkum jsem realizovala s péti potenciondlnimi respondenty (oznaceni
R1, R2, R3, R4, RS), kterym jsem vysvétlila smysl provedeni predvyzkumu,
dotaznik s nimi prosla, zaznamenala jejich reakce a nasledné sestaveny dotaznik
dle jejich namitek a pfipominek pozménila.

Zde uvadim ptivodni znéni otazek a ptipadné 1 pozménénou variantu.

1. otazka
puvodni znéni:
Jste: a. muz

b. zena

reakce: Ani jeden z respondentl se k této otdzce nevyjadiil, tudiz jsem jeji znéni

ponechala v ptivodni verzi.

2. otazka

puvodni znéni:
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Veékove spadate do kategorie:
a. 18 —31 let
b. 32-45]1et

reakce: Ani jeden zrespondentil se ani k této otazce nevyjadiil, tudiz jsem jeji

znéni ponechala v plivodni verzi.

3. otazka
pluvodni znéni:
Jak casto jste ze strany zaméstnavatele C¢i na zakladé vlastni iniciativy
informovani o vyhodach, které zaméstnavatel nabizi svym zaméstnancim-
rodi¢im (napft. od nadfizeného, z firemniho ¢asopisu, z intranetu, od kolegit)?

a.  vubec

b.  jednou za rok

c.  dvakrat az trikrat za rok

d.  Ctyrikrat ¢i vicekrat za rok

reakce: R3 nepochopil vyraz ,,zaméstnancim-rodicim®, zda jde o vSechny
zaméstnance nebo jen o zaméstnance, ktefi jsou zaroven rodi¢i. R4 oznacil otazku
za roztiisténou, hledani vyhod na zakladé vlastni iniciativy a nasledné vybér jedné
z moznosti povazoval za nelogické. Navrhl slova ,,na zdklad€ vlastni iniciativy*
uplné z otdzky vypustit. Na zakladé¢ téchto ptipominek jsem otdzku upravila.
opravné znéni:
Jak Casto jste v zaméstnani informovani o vyhodach spojenych s rodi¢ovstvim,
kter¢ Va§ zaméstnavatel nabizi svym zaméstnancim (naptf. od nadfizeného,
z firemniho €asopisu, z intranetu, od kolegil)?

vilbec

a.
b.  jednou za rok

c.  dvakrat az tfikrat za rok
d.  cCtytikrat Ci vicekrat za rok
4. otazka
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plvodni znéni:
Nabizi V4§ zaméstnavatel n¢jaké zvlastni programy ¢i kariérové plany atp. uréené

zvlasté pro rodice?

a. ano
b. ne
C. nevim

13

reakce: R1 navrhl slovo ,,¢i* nahradit ¢arkou, R2 povazoval slovo ,,zvIaste*
za nejasn€, navrhl zaménit za slovo ,,pfedevSim* a R3 by uvital namisto slova
Lprogramy* slovo ,aktivity“. Na zaklad¢ téchto piipominek jsem otazku
pozmenila.

opravné znéni:

Nabizi V4&§ zaméstnavatel néjaké zvlastni aktivity, kariérové plany atp. urcené

predevsim pro rodice?

a. ano
b. ne
C. nevim
5. otazka
puvodni znéni:

Vite, co je to ,,program Cap*?
ne, viubec netusim

a.
b.  ne, jen vim, Ze takovy program existuje

e

ano, mam o ném zakladni informace

&

ano, zcela presné

reakce: Ani jeden z respondentli se k této otdzce nevyjadfil, tudiz jsem jeji znéni

ponechala v ptivodni verzi.

6. otazka

puvodni znéni:
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V levém sloupci jsou uvedeny nékteré benefity, které Vas zaméstnavatel nabizi (¢i
uvazuje o jejich nabidce) svym zaméstnanclim-rodicim. NapiSte prosim
na pravou stranu, jakou dilezitost ptikladate jednotlivym benefitim pro snadnéjsi
skloubeni prace a rodiny.

1 — velmi dilezité, 2 — spise dilezité, 3 — spiSe nedulezité, 4 — zcela nedilezité

- pét dni placeného volna pro otce po narozeni ditéte

- prispévek na hlidani ditéte ve vysi 3 000,-

- prispévky na letni détské tabory

- moznost flexibilniho pracovniho tivazku

- pravidelna setkdni matek na RD se zastupci banky

- webovy portal ur¢eny (budoucim) rodi¢tim

- kurzy pro Zeny na RD zaméfené na zvySeni sebevédomi,
asertivity a rozvoje vyjednavacich dovednosti

- provoz firemni Skolky

- adaptacni program pro rodiCe vracejici se z RD

reakce: R1 namitl, Ze vyCet benefith mu nepiipomina sloupec, navrhl také slovo
,benefity” nahradit slovem ,,vyhody“, stejné jako je tomu v otdzce ¢.3, R3
povazoval za zbytecny vyraz ,,zaméstnanctim-rodi¢im®, navrhl ponechat jen
szamestnancim®, RS doporu¢il namisto zkratky RD pouzit plné znéni
,rodicovska dovolend®. Dle téchto reakci jsem znéni otazky upravila.

opravné znéni:

Zde jsou uvedeny nékteré vyhody, které Vas zaméstnavatel nabizi (¢i uvazuje
o jejich nabidce) svym zaméstnancim. NapiSte prosim na pravou stranu, jakou
dalezitost prikladate jednotlivym vyhoddm pro snadnéjsi skloubeni prace a
rodiny.

1 — velmi dulezité, 2 — spise dualezité, 3 — spise nedilezité, 4 — zcela nedtlezité
- pét dni placeného volna pro otce po narozeni ditéte

- prispévek na hlidani ditéte ve vysi 3 000,-
- prispévky na letni détské tdbory
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- moznost flexibilniho pracovniho tivazku

- pravidelna setkani matek na rodi¢ovské dovolené se zastupci banky

- webovy portal urceny (budoucim) rodi¢tim

- kurzy pro Zeny na rodiovské dovolené zaméiené na zvyseni sebevédomi,
asertivity a rozvoje vyjednavacich dovednosti

- provoz firemni Skolky

- adaptacni program pro rodice vracejici se z rodi¢ovské dovolené

7. otazka
plvodni znéni:
Myslite si, ze ve Vasi organizaci maji rodi¢e s détmi stejnou moznost postupovat
na kariérovém zebfticku jako ostatni zaméstnanci ¢i zaméstnankyné?
a.  urCité ne
b.  spiSene
c.  spiSe ano

d. uréité ano

reakce: R2 doporucil vyraz ,,organizace nahradit vyrazem ,,zaméstnavatel, aby

byla terminologie v ramci celého dotazniku jednotna, R3 povazoval slova ,.Ci

zaméstnankyné® za nadbytecnd, RS doporucil nahradit slova ,rodi¢e s détmi‘

slovy ,,zaméstnanci, ktefi maji malé déti”. Na zdklad¢ téchto reakci jsem 1 tuto

otazku upravila.

opravné znéni:

Myslite si, ze u Vaseho zaméstnavatele maji zaméstnanci, ktefi maji malé déti,

stejnou moznost postupovat na kariérovém Zebticku jako ostatni zaméstnanci?
urcité ne

a
b.  spiSene

13

spiSe ano

&

uréité ano

8. otazka

puvodni znéni:
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Béhem pfijimacich pohovori do zaméstnani ¢i povySovani je zaméstnavatelim
zdkonem zakézdno pokladat otazky tykajici se soukromé situace uchazece ¢i
zamé&stnance. N&kteti lidé si mysli, Ze v praxi je tento zdkaz zaméstnavateli
porusovan, jini si toto nemysli. Jaky je VA&s ndzor?

zékaz je zcela urcité porusovan

a
b.  zdkaz je spiSe poruSovan

e

zakaz spiSe neni poruSovan

o

zékaz neni zcela urcité porusovan

reakce: R3 doporu¢il tuvod otdzky preformulovat takto, ,,Pfi nastupu
do zaméstnani ¢i navySovani mezd je zaméstnavateli zdkonem...*, dale slovo
,uchazece* povazoval za nadbytecné, stejné tak za nadbyte¢nou povazoval vétu:
,,Nektefi lidé si mysli, ze v praxi je tento zakaz zaméstnavateli poruSovan, jini si
toto nemysli.“ R4 doporucil tuto vétu preformulovat nasledovné: ,,Myslite si, ze
tento zékaz je poruSovan?* (zaroven tak vypustit posledni otdzku ,,Jaky je Vas
nazor?). RS oznacil znéni otazky za pfili§ dlouhé. Pokud jde o pfipominky R3,
»prijimaci pohovor* a ,nastup do zaméstnani“ jsou dv€ rizné véci, stejné tak
,»povySovani“ a ,navySovani mezd“ nelze povazovat za totéz, proto jsem se
rozhodla piivodni text ponechat pfiblizn¢ ve stejném znéni, nevnaset do n¢j dalsi
novy text kvili obavé o prespfili§ dlouhy text otdzky. Rozhodla jsem se také
nevypustit termin ,,uchazece®, opét s odkazem na nestejny vyznam s terminem
»zaméstnanec. Otazku osmou jsem tedy upravila dle vybranych reakci.
opravné znéni:
Béhem pfijimacich pohovorii do zaméstnani, povySovani atp., je zaméstnavateli
zédkonem zakazano pokladat otazky tykajici se soukromé situace uchazece ¢i
zamestnance. Myslite si, ze tento zakaz je v praxi poruSovan?

zakaz je zcela urcité porusovan

a
b.  zakaz je spise porusovan

c.  zékaz spiSe neni poruSovan
d.  zakaz neni zcela urcité porusovan
9. otazka
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plvodni znéni:
Do jaké miry souhlasite s tvrzenim: ,,Rodi¢e s malymi détmi maji v nasi
organizaci stejnou Sanci kvalitné vykondvat svou praci jako ostatni zaméstnanci a
zamestnankyneé.

urcité ne

a
b.  spiSene

e

spiSe ano

e

uréité ano

reakce: R3 povazovala slovo ,,zaméstnankyné* za nadbytecné.

opravné znéni:

Do jaké miry souhlasite s tvrzenim: ,,Rodi¢e s malymi détmi maji v nasi

organizaci stejnou Sanci kvalitné vykonavat svou praci jako ostatni zaméstnanci.*
urcité ne

a
b.  spiSene

c.  spiSe ano
d.  urcité ano
Vysledky vyzkumu

Vyzkum probihal 6 tydnt, z ptivodné planovaného elektronického rozeslani
dotaznikii seSlo vzhledem k obavam organizace, mezi jehoz zaméstnanci byl
vyzkum provadén, z nadmérného obtézovani zaméstnancti takovymto vyzkumem.
Osobn¢ jsem tedy po jiz uvedenou dobu navstévovala na Ostravsku rizna
pracoviste této banky a zajiStovala vyplnéni dotaznik.

Celkové jsem ziskala 110 vyplnénych dotaznikl. Nize v grafické podobé¢

uvadim statistické informace z dotaznikt vzeslé.
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Z celkového poctu respondentli bylo i pfes provedeni vyzkumu napfic

pozicemi 22 muzi (20 %) a 88 (80 %) zen.
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graf¢. 2
Vékova kohorta ,,mladsi* zahrnovala 38 respondentt (35 %), ,,star$i* pak 72

respondentl (65 %). (urceni kohort viz. podkapitola 2.2).
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graf'¢. 3
Na zdklad¢ odpovédi na otazky €. 3,4 a 5 jsem respondenty rozdélila

do dvou skupin, a to na ,mén¢ informované“ (80 respondentll) a ,vice
informované* (30 respondentll) o benefitech, které banka poskytuje v souvislosti

s rodiovstvim svych zaméstnancid. Dle mého néazoru je 73 % ,méné
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informovanych* respondentti relativné vysoky podil, otdzkou vSak zlstava, zda je

toto zapficinéno nevhodnou formou informovani ze strany zaméstnavatele ¢i

nezajmem o informace ze strany zaméstnanci samotnych.

Z celkového poctu 22 muza jich 15 (68 %) spadlo do kohorty ,,méné

informovani®, u zen do této skupiny spada (z jejich celkového poctu 88) 65 Zen,

tj. 74 %. Z uvedenych c¢isel mizeme konstatovat, ze mira informovanosti u obou

pohlavi je velmi podobna.

Pokud jde o stupen informovanosti u kohort mladsi a starS$i zaméstnanci,

ukazalo se, Ze ,,mén¢ informovanych® je mezi mladSimi zaméstnanci 89 % (34

z38) a mezi starSimi 64 % (46 ze 72). Zde uz vidime podstatnéjSi rozdil

ve srovnani s vysledky mezi pohlavimi.

mira dulezZitosti jednotlivych benefitd dle pohlavi
1 =velmi dlleZité ... 5 = zcela neduleZité
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Tento graf zn4zoriuje, jakou dulezitost prisuzuji muzi a

grafc. 4

zeny jednotlivym

benefitim, které jejich zaméstnavatel nabizi, pro snadné&jsi skloubeni pracovniho a

rodinného zivota. Cim vice se vynesend data blizi ¢islu 1 (¢im ,,mensi sloupec*),

tim je benefit povazovan za dilezitéjsi.
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U muzii se co do dilezitosti na prvnich dvou mistech vyskytuje moznost
flexibilniho pracovniho tvazku nésledovana existenci adaptacniho programu
pro rodice, ktefi se vraceji z rodiCovské dovolené zpét do pracovniho procesu.
Malou dulezitost piikladaji existenci webového portalu ur€eného (budoucim)
rodictm, skrz ktery i po odchodu na matetskou dovolenou mohou rodice ziistavat
v kontaktu s dénim v bance, stejn¢ tak za spiSe nedllezitd povazuji pravidelna
setkani zaméstnancli na RD se zastupci banky.
ktery jejich zaméstnavatel poskytuje po navratu do pracovniho procesu na hlidani
ditéte predskolniho véku a jiz zmiflovany adaptacni program pro rodice. Za spiSe
nediilezitd povazuji stejné tak jako muzi existenci webového portalu a setkavani
s predstaviteli banky.

Pro piehlednost zde uvadim jest¢ tabulku s pfesnym potfadim, v jakém
skoncily u muzi a Zen jednotlivé benefity od velmi dalezitych (index blizici se 1)
po spiSe nedtilezité (index blizici se ¢i roven 4, index vyssi, tedy blizici se max.

mozné hodnoté 5 nebyl zaznamenan).

benefity poradi poradi

mUiI index ieny index
moznost flexibilniho pracovniho Uvazku 1 1,41 3 2,00
adaptacni program po ndvratu z RD 2 1,90 2 191
prispévek na hlidani ditéte 3 2,00 1 1,86
pét dni placeného volna pro otce 4 2,05 5 2,09
provoz firemni Skolky 5 2,27 4 2,03
kurzy rozvoje pro rodic¢e na RD 6 3,09 7 2,63
prispévky na letni détské tabory 7 3,55 6 211
webovy portal pro (budouci) rodice 8 3,90 8 3,27
setkani rodic na RD se zastupci banky 9 4,00 9 3,64

tabulka ¢. 1

Z tabulky je patrné, Ze i ptes urcité rozdily v ndzorech na benefity je pohled
muZzu i zen velmi podobny.

Nyni pfistoupim k ovéreni platnosti hypotézy ¢. 1, ktera zni:

,Zeny oproti muziim budou jednotlivé zaméstnanecké vyhody vztahujicich

vvvvvv

pracovniho Zivota.*
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Dle statistického zpracovani dat index dilezitosti vSech uvedenych benefiti
je,

- pro Zeny: 2,37

- pro muze: 2,69
statistickym zpracovanim pomoci chi-kvadrat testu se tento rozdil ukéazal byt
statisticky nevyznamnym, tudiz tuto prvni hypotézu musim zamitnout. Zeny
zkombinovani rodinného a pracovniho Zzivota. Nazor na stupen dualeZitosti
jednotlivych benefitl neni zavisly na pohlavi respondenta.

Vzhledem k informacim uvedenym v teoretické casti prace, kdy jsou to
zejména zeny, které musi prevzit hlavni dil péce o domacnost a déti, by se dalo
pfedpokladat, Ze rozdilnost ve vnimani dileZitosti benefiti bude mezi muzi a
zenami markantn¢j$i. Divodem tohoto zjiSténi je podle mého nazoru fakt, ze
dotazovani muzi bud’ n€kterou z forem vyhod tohoto typu vyuZili ¢i vyuZzivaji, tim
padem jsou si védomi jeji dualezitosti, ¢i nevyuzivaji, ale 1 presto si uvédomuji
narocnost skloubeni prace a rodiny, at’ uz diky zkuSenosti z blizkého okoli ¢i diky

informacim z SirsSiho socialniho prostoru.

mira dalezitosti benefitl - dle véku
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Tento graf znézornuje, jakou dulezitost pfisuzuji uvedenym benefitim

zamestnanci ,,mladsi® (vékova kohorta 18 az 31 let) a ,,starSi* (vékova kohorta 32

rrrrr
vvvvv

vvvvvv

ve vysi 3000 K¢, ktery jejich zamé&stnavatel poskytuje po navratu do pracovniho
procesu na hlidani ditéte predskolniho véku, na druhé strané zebticku zlstavaji
pravidelna setkani zaméstnanci na RD s piedstaviteli banky.

»otarSi“  zaméstnanci vidi jako nejdilezit€)si mozZnost flexibilniho
pracovniho uvazku, na misté poslednim se opét vyskytuji pravidelna setkani
zaméstnancl na RD se zastupci banky.

Pro piehlednost zde opét uvadim tabulku s pfesnym potfadim, v jakém
skoncily u ,,mladsich* a ,,starSich* jednotlivé benefity od velmi diilezitych (index

blizici se 1) po spise nedulezité (index blizici se ¢i roven 4).

benefity poradi poradi

mIad§|' index star§|' index
pfispévek na hlidani ditéte 1 1,82 3 1,93
moznost flexibilniho pracovniho Gvazku 2/3 2,00 1 1,65
adaptacni program po navratu z RD 2/3 2,00 2 1,86
pét dni placeného volna pro otce 4 2,20 4/5 2,01
provoz firemni Skolky 5 221 | 4/5 2,01
prispévky na letni détské tabory 6 2,66 6 2,26
kurzy rozvoje pro rodic¢e na RD 7 2,97 7 2,58
webovy portal pro (budouci) rodice 8 3,47 8 3,36
setkani rodi¢l na RD se zastupci banky 9 3,74 9 3,69

tabulka ¢. 2

Z tabulky je patrné, Ze i ptes urcité rozdily v ndzorech na benefity je pohled
,mladsich i ,,starSich® zaméstnancti velmi podobny.

Nyni pfistoupim k ovéfeni platnosti hypotézy €. 2, ktera zni:

,»Vekoveé mladSi zaméstnanci budou zaméstnanecké vyhody vztahujici se
pracovniho zivota oproti zaméstnanctim vékovée starSim.*

Dle statistického zpracovani dat index dulezitosti vSech uvedenych benefiti

je,
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- pro mladsi zaméstnance: 2,48

- pro star§i zaméstnance: 2,38.

Lze tedy fici, ze naopak star§i zaméstnanci povazuji dané benefity za o néco

dulezitejsi, nicméné dalSim statistickym zpracovanim pomoci chi-kvadrat testu se

1 tento rozdil ukézal byt statisticky nevyznamnym, tudiz tuto druhou hypotézu

musim také zamitnout. Mira dilezitosti pfisuzovana jednotlivym vyhoddm tedy

neni zavisla na véku zaméstnancl organizace. Mizu se tedy domnivat, ze spise

nez vék se do vnimani benefitl promité vlastni ¢i zprostfedkované zkuSenost toho

kterého zameéstnance.

Jak jsem jiz vysvétlila vySe, zaméstnance jsem rozdélila jest¢ do kohort

,»méné“ a ,vice* informovani o benefitech, které banka poskytuje v souvislosti

s rodiovstvim svych zaméstnancli. Zde uvadim, jakou dualeZitost pfisuzuji

uvedenym benefitim pravé tyto dvé skupiny.

mira dUlezitosti benefit dle stupné informovanosti
1 = velmi dlleZité ... 5 = zcela nedllezité
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povazuji moznost flexibilniho pracovniho tvazku, na druhé strané¢ zebticku

zlstavaji pravidelna setkani zaméstnancli na RD s ptedstaviteli banky.
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Zde opét uvadim tabulku s pfesnym potradim, v jakém skoncily benefity
od velmi dilezitych (index blizici se 1) po spiSe nedulezité (index bliZici se ¢i

roven 4) u téchto skupin zaméstnancu.

benefity poradi poradi

méné inf. | ™ | viceinf. | ndex
pfispévek na hlidani ditéte 2 179 2/3 217
moznost flexibilniho pracovniho Uvazku 1 164 1 1,80
adaptacni program po navratu z RD 3 181 2/3 217
pét dni placeného volna pro otce 4 1,90 6 2,57
provoz firemni Skolky 5 1,94 5 2,47
prispévky na letni détské tabory 6 2,41 4 2,37
kurzy rozvoje pro rodic¢e na RD 7 27 7 2,73
webovy portal pro (budouci) rodice 8 3,41 8 3,37
setkani rodi¢l na RD se zastupci banky 9 3,83 9 3,40

tabulka ¢. 3
I z této tabulky je patrné, Ze i pres urcité rozdily je pohled zaméstnanci,
ktefi jsou mén¢ informovani a téch, ktefi jsou vice informovani o benefitech,

velmi podobny.

Na zéklad¢ odpovédi na otdzky €. 7, 8 a 9 jsem dale respondenty rozdélila
do dvou skupin, a to na ty, ktefi se kloni k ndzoru, Ze zaméstnanci-rodice jsou
znevyhodnéni v jejich organizaci a ty, ktefi si toto nemysli. Do prvni kohorty
spadlo 32 respondentil, tedy 29 %, do druhé 78 respondentd, tj. 71 %.

V nésledujicim grafu uvaddim rozdéleni prvni skupiny v zavislosti

na pohlavi, véku a mife informovanosti o zmiitovanych benefitech.

znevyhodnéni - ANO
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muzi / Zeny mladsi / starsi méné / vice informovani

grafc. 7

49



Nyni uvadim cetnosti, na zaklad¢ kterych byl graf sestrojen.

muzi | Zeny | mladsi| starsi || méné inf. | vice inf.
abs. Cetnost 9 23 14 18 24 8
rel. Cetnost (%) | 41 26 37 25 30 27

Nyni pfistoupim k ovéfeni platnosti hypotézy €. 3, kterd zni:

,Vekové mladsi zaméstnanci budou méné Ccasto povaZovat pristup
organizace ke genderové rovnosti za negativni oproti zaméstnancim vékove
star§im.“

Dle statistického zpracovani dat index néazoru na znevyhodnéni
zaméstnancl-rodi¢ll v organizaci je,

- u mladS$ich zaméstnanct: 2,67

- u starSich zamé&stnanci: 2,28,
pricemz na stupnici od 1 do 5, index v rozsahu 1 — 2,7 znacil, ze respondenti si
nemysli, Ze zaméstnanci-rodice jsou znevyhodnovani, 2,8 — 5 znamenal opacna
nazor. Jak vidime, mladsi i1 star$i zaméstnanci si v priméru nemysli, ze
zamestnanci-rodice jdou v bance n¢jakym zpusobem znevyhodnéni. Oproti znéni
hypotézy je dokonce procentudlné vice mladych zaméstnanct, ktefi urcité
znevyhodnéni ptipousti. Dal§im statistickym zpracovanim dat chi-kvadrat testem
se vsak 1 tento rozdil ukazal byt statisticky nevyznamnym. I tieti hypotézu tedy
musim zamitnout. Nazor respondentii na ptfipadné znevyhodnéni zaméstnancii-
rodicl jakoZto indikétoru pfistupu organizace ke genderové rovnosti neni zavisly
na jejich vé€ku. Mizu se tedy domnivat, Ze spiSe nez veék se do rozdilnosti nazorti
natoto téma promitd vlastni ¢i zprostfedkovand zkuSenost toho kterého

zamestnance, jeho subjektivni vnimani reality.

Nyni pfistoupim k ovéfeni platnosti hypotézy ¢. 4, kterd zni:

,<Zaméstnanci projevujici zdjem o benefity organizace vztahujici se
k rodiCovstvi budou méné Casto povazovat pristup organizace ke genderové
rovnosti za negativni.

Dle statistického zpracovani dat index ndzoru na znevyhodnéni
zameéstnancl-rodi¢ll v organizaci je,

- umén¢ informovanéjSich zaméstnancu: 2,48

- uvice informovan¢jSich zamé&stnancii: 2,24,
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pricemz na stupnici od 1 do 5, index v rozsahu 1 — 2,7 znacil, ze respondenti si
nemysli, Ze zaméstnanci-rodi¢e jsou znevyhodiovéni, 2,8 — 5 znamenal opacna
nazor. Jak vidime, mén¢ i vice informovani zaméstnanci si v priméru nemysli, ze
zamestnanci-rodice jdou v bance néjakym zptisobem znevyhodnéni. Procentualné
je sice o znevyhodnéni piesvédceno vice téch méné informovanych zaméstnanci,
nicméné opét, dalSim statistickym zpracovanim dat se i tento rozdil ukazal byt
statisticky nevyznamnym. I ¢tvrtou hypotézu tedy musim zamitnout. Nazor
respondentli na pfipadné znevyhodnéni zaméstnancii-rodici jakozto indikatoru
pfistupu organizace ke genderové rovnosti neni zavisly na mire, do jaké jsou
o vyhodach spojenych s rodi¢ovstvim informovani. Miizu se tedy opét domnivat,
Ze spiSe nez stupen informovanosti o benefitech, se do rozdilnosti ndzora na toto
téma promita vlastni ¢i zprostfedkovana zkuSenost toho kterého zaméstnance,
jeho subjektivni vnimani reality.

Z vysledki vyzkumu vyplyva, ze ani pohlavi ani vék neovliviiuji pohled
tazanych zaméstnanci banky na dilezitost, kterou ptikladaji vyhodam, které
jejich zaméstnavatel poskytuje pro své zameéstnance-rodice, aby mohli 1épe
kombinovat svlij pracovni a soukromy zivot. Taktéz veék a stupent informovanosti
o téchto benefitech nehraje roli v jejich nadzoru na pfipadné znevyhodnéni této

skupiny zamé&stnancti ze strany banky.
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Zavér

Jak jsem jiz prezentovala v ivodu, prace je rozdélena na dvé ¢asti. V prvni
pojednavam o jednotlivych persondlnich ¢innostech provadénych v organizacich
ve vztahu k rodicovstvi svych zaméstnanct, véetné charakteristiky strategii, které
organizace zaujimaji viici této skupin€ zaméstnancl. Teoreticka ¢ast je zakoncena
pfedstavenim konkrétnich krokd, které ve vztahu k této problematice zavadi mnou
vybrana bankovni spolecnost. Mnoha z téchto opatfeni si mimo jiné kladou za cil
pomoci skloubit svym pracovnikim jejich pracovni a rodinny Zzivot
ke spokojenosti jejich i banky. Na ziklad¢ teoretické Casti jsem dale urcila
faktory, které ovliviiuji ndzor zaméstnancti na roli zaméstnavatele coby mozné
bariéry jejich potencionalniho rodiCovstvi. Mezi tyto byly zafazeny pohlavi, vek,
zajem o benefity poskytované bankou pro snazsi zkombinovani rodiny a prace,
nazor zaméstnancil na dillezitost téchto benefitii a konecné ptistup organizace ke
genderové rovnosti.

V druh¢ ¢asti prace jsme provedla dotaznikové Setieni pro ovéfeni platnosti
hypotéz, které jsem sestavila na zaklad¢ teorie. Co se tyka vysledkii vyzkumu,
vSechny Ctyfi stanovené hypotézy jsem musela zamitnout. Tedy, ani pohlavi ani
vék neovlivituji pohled tdzanych zaméstnancti banky na dulezitost, kterou
piikladaji vyhodam, které jejich zaméstnavatel poskytuje pro své zaméstnance-
rodice, aby mohli 1épe kombinovat svlij pracovni a soukromy Zivot. Taktéz vek a
stupent informovanosti o téchto benefitech nehraje roli v jejich ndzoru na piipadné
znevyhodnéni této skupiny zaméstnancti ze strany banky.

Domnivam se, Ze spiSe nez uvedené charakteristiky respondentli mayji
rozhodujici vliv na konstruovani jejich ndzorii na tuto problematiku jejich vlastni
¢i zprosttedkované zkuSenosti, jejich subjektivni vnimani reality. Prvkem, ktery
miZe mit silny dopad na podobu zjisténych ndzort, resp. jejich uniformitu, miize
byt také plisobeni silné firemni kultury bankovni spole¢nosti. Mizu na tomto
misté jen spekulovat o tom, zda by vysledky dopadly jinak, pokud by vyzkum
probihal v jiném regionu ¢i na celostatni Grovni. Zda je Ostravsko, potazmo
zaméstnanci této banky pracujici na Ostravsku, v tomto ohledu v néfem jiné,
nechavam jako otevienou otazku. Opét, vysledky tohoto vyzkumu plati pouze

pro vybrany vzorek respondentd.
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Cilem prace bylo zjistit, zda pro tdzané zaméstnance banky, znamena tato
finan¢ni spolecnost v jejich uvahach jako zaméstnavatel bariéru pro pldnované
rodicovstvi. Na zdklad€ vSech zjiSténych informaci tedy musim konstatovat, ze
tomu tak neni. Ndzorem zaméstnanct je, ze banka ze své pozice nepiedstavuje

piekazku pro planovani rodiCovstvi.
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Anotace

Piijmeni a jméno autora: Svidrnochova Jana
Nazev katedry a fakulty: Katedra sociologie a andragogiky
Nazev prace: Zameéstnavatel jako potencionalni bariéra planovaného rodicovstvi
The employer as a potential family planning barrier

Pocet znaku: 93 060
Pocet priloh: 0
Pocet titulii pouzité literatury: 47
Kli¢ova slova: kombinace rodinného a pracovniho zivota, strategie
zamestnavatelli, gender, zaméstnanecké benefity, sociologicky vyzkum

Prace se zabyva planovanym rodicovstvim v kontextu fizeni lidskych
zdroji. Provedeny kvantitativni sociologicky vyzkum je zaméfen na pracovniky
jisté velké bankovni spolecnosti, ktefi pracuji na Ostravsku. Cilem prace je
formou anonymniho dotaznikového Setfeni zjistit, zda uvedend spolecnost jako
zamg&stnavatel pfedstavuje pro jeji tdzané zaméstnance prekdzku v tvahach
o planovaném rodicovstvi, zaméfuji se také na kritéria, kterd tento pohled
ovlivituji. Vysledky prace poslouzi zminénému zameéstnavateli jako dalsi
informaéni zdroj v rdmci realizace firemniho projektu snazicitho se mimo jiné
zvysit pocet zaméstnanci vracejicich se po rodic¢ovské dovolené zpét na svou

pracovni pozici.

Keywords: kombinace rodinného a pracovniho Zivota, strategie zaméstnavateld,
gender, zaméstnanecké benefity, sociologicky vyzkum

This work deals with family planning in the context of human resources
management. The carried out quantitative sociological research focuses
on employees working for a major bank in Ostrava Region. Using anonymous
questionnaires, the research aims at revealing if the institution, as an employer,
represents a family planning restraint for the respondents — employees. They also
focus on criteria influencing their standpoints. The research findings will be
beneficial to the above mentioned employer as a further information resource,

in relation to the implementation of a corporate project the aim of which is
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to increase the number of employees returning to their former positions after the

end of their maternity (paternity) leave.
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