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Anotace:

Tato diplomova prace se zabyva pohledem na moznosti pracovniho
uplatnéni Zen, pfipadné muzi na mateiské dovolené. Vychazi z historickych,
ekonomickych a sociologickych souvislosti v Ceské republice a zaroveii
analyzuje aktualni podminky Programu pro maminky a tatinky CSOB
(Ceskoslovenské obchodni banky, a.s.) na pielomu let 2011 a 2012.
Realizovany priizkum se zaméfil na ndzor manazerti pobockové sité banky na
vyse uvadény program. Z poznatkll této prace vychazi doporuceni pro

pfipadnou Upravu programu.
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dovolena4, stabilizace zamé&stnanct, uplatnéni zen na pracovnim trhu.



Annotation:

This thesis deals with the issue of work opportunities for women or men on
parental leave. It is based on the historical, economic and sociological context
in the Czech Republic and analyses the current conditions of the Programme
for Moms and Dads of the CSOB (Czechoslovak Commercial Bank) at the turn
of 2011 and 2012. The conducted research focuses on the Branch Managers’
opinions of this programme. The data collected in this thesis result in

recommendations for possible modification of the programme.
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UvVOD

V soucasné dobé se ve spoleCnosti vyrovnava postaveni muzd a zen.
Zeny jsou vCR velmi Gasto postaveny pred ukol zvladnout jak svoji
historickou roli - pé¢i o rodinu, tak se v ramci emancipac¢niho procesu, ale i
diky ekonomickym a socialnim okolnostem prohlubuje vyznam jejich zapojeni
do pracovniho - zaméstnaneckého procesu. Jednim z kritickych bodt Vv
pracovni kariéfe zeny je jeji navrat do pracovniho procesu po narozeni ditéte,
tj. po matetské, ptipadné€ rodicovské dovolené.

Zvladnuti obou roli soucasné je naro¢né. Na jedné stran¢ je piirozeny
zdjem o co nejlepsi péci o dité. Na druhé strané jsou ndroky, které na zeny
klade jejich zaméstnani. Naroky jsou na jedné stran¢ vnitini, dobrovolné:
zajem o budovani vlastni kariéry, seberealizace zeny. Na druhé strané jsou to
naroky vnéjsi, ndroky soucasné spolecnosti, tlak zaméstnavatele na vykon.
Kombinaci vnitinich 1 vnéjSich motivil je vétSinova snaha zajistit co nejlepsi
ekonomické podminky pro vlastni rodinu.

Od poloviny roku 1990 pracuje autor této prace v bankovnim sektoru a
od roku 1998 na fidicich pozicich obchodnich utvarG banky. Soucasti této
prace je zodpovédnost za personalni politiku. VétSina zaméstnancl
poboc¢kovych siti bank jsou zeny. Pro fadové zaméstnance v bance je typické,
7e prace vbance je pro né jejich prvnim zaméstnanim. Zeny pak ¢&asto
odchazeji po dvou az sedmi letech prace na mateiskou dovolenou.

Druhym faktorem, ktery ovliviiuje personalni planovani pobocek, je
fakt, Zze otviraci doba bank se snazi vyjit vstfic potfebam klientd a je
zajiStovana pracovniky v jednosménném provozu. Pracovni doba se nejcastéji
pohybuje mezi 8:00 — 17:30 h. Naproti vySe uvedenym skute¢nostem, provozni
doba ptedskolnich zafizeni v CR, az na vyjimky, neposkytuje rodi¢im malych
déti moznost hlidani v podvecerni ¢asti pracovni doby.

Tyto faktory vedou ktomu, Ze navrat pracovniki po rodi¢ovské
dovolené do plného pracovniho Gvazku, je ¢asto obtizny.

Proto tématem této diplomové prace jsou alternativni ivazky v pribéhu

matefské, resp. rodiCovské dovolené. Téma je posuzovano V kontextu



ekonomické a sociélni reality v minulosti aZ po realitu Ceské republiky Vv roce
2012. Prace se také soustfedi na podminky, které vyuzivani alternativnich
uvazki ovliviiuji: socidlni politika statu, zajiSténi vetfejné podpory péce o dité a
podpora ze strany zam¢&stnavateld.

Vlastni prace je rozdélena na dvé hlavni Casti, na teoretickou a
praktickou. Teoreticka cast je souhrnem studia dostupnych historickych a
soucasnych materialii o vyvoji postaveni Zeny ve spolec¢nosti a jejim zapojeni
do pracovnich procesii. Soucasti studia byla i analyza internich materialt
CSOB k Programu pro maminky a tatinky (dale pro potieby této prace jen
Program).

Praktickd cast se zabyva analyzou podminek a fungovanim Programu,
ktery ma napomahat zaméstnancim CSOB skloubit péi o dit& a jejich praci.
Pro potieby této prace bude nadale CSOB oznatovana jako Banka. BliZsi
predstaveni Banky, ktera patii mezi 3 nejvétsi finanéni ustavy Ceské republiky,
je uvedeno v ptiloze A. Autor pro potieby této prace realizoval prizkum mezi
manazery pobockové sité¢ Banky, aby zjistil jejich nazor na souc¢asné parametry
a fungovani Programu, a pohled na vyuzivani ¢aste¢nych tvazki.

Vyhodnoceni prizkumu a doporuéeni, ktera z néj vyplynuly, jsou
soucasti zavéra této prace. Pfi realizaci této prace byly vyuzity nasledujici
metody: Explorativni metoda, K prizkumu byl vyuzit Dotaznik (viz ptiloha B
této prace), dale Analyza dokumentii a Sekundadrni analyza. V neposledni fadé
je také vyuzito Pozorovdni ze strany autora této prace, které vychazi z jeho
beézné tidici praxe. Dale byly prostudovany odborné materidly a knihy, jejich
vycet je uveden v seznamu literatury.

Tato prace si klade za cil pfinést kromé& zamysleni nad tématem préace i
vyhodnoceni stanovenych hypotéz. Zavéry této prace a vyhodnoceni hypotéz
budou poskytnuty Bance jako podnéty pro dalsi upravy Programu. Vylepseni
podminek Programu by mohlo pfispét k dal§imu zvySeni GspéSnosti navrati

kolegyii® po rodigovské dovolené.

! Pozndmka autora. Program pro maminky a tatinky je nejen svym nazvem, ale i podminkami
urcen pro zeny i muze. V praxi plati, Ze vétsinou je v souladu s historickou a socialni tradici
vyuzivan zenami. V mimoeviden¢nim stavu pracovniki je z diivodu péce o dit¢ aktualné 898
zaméstnancii, z toho 2 muzi. Zdroj: Interni reporting HR CSOB.
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TEORETICKA CAST

1. PRACE ZENY - HISTORICKY VYVOJ PO
SOUCASNOST A DNESNI MOZNOSTI
ALTERNATIVNICH UVAZKU

Tato kapitola se zaméii na kratky exkurz do minulosti prace a
pracovnich uvazkii, a to pfedevSim s diirazem na pozici zeny. Déle také na
rozdéleni prace mezi zenu a muze. Dopady spoleenskych vlivl z let 1945 —
1989 a z toho vyplyvajici specificka pozice zaméstnanosti zen v CR.

Zena je pres veskeré spoleenské zmény stale tim, kdo se v 99%
pripadu stard o péci o malé dité, tj. cerpa RD. Tyto zakladni vstupy ndm piinasi
myslenkovy podklad pro avahu dal§iho vyvoje pracovnich uvazkl zen a jeho
mozného promitnuti do podminek Programu pro maminky a tatinky. V druhé
Casti této kapitoly jsou uvedeny aktualné vyuzivané formy alternativnich
pracovnich tvazki a zpiisobii provadéni prace. Toto jsou podnéty, jez lze také

zapojit do tivah o Gpravach Programu pro maminky a tatinky.

Neplacena prace Zen

,Zaméstnani jako vSeobecné pirevazujici zpusob produkce statkli a
obzivy clovéka a jeho rodiny se vynofilo historicky pomérné nedavno, a
viceméné uplné ztotoznéni zaméstnani s praci se ustavilo az po néjaky cas po
primyslové revoluci. Toto ztotoznéni zastira skutecnost, ze podstatny dil prace
je vykonavan mimo zaméstnani a vétSinu z ni Ze vykonavaji zeny.* 2

Keller (2003) uvadi, Ze stfedovékd domacnost méla také rozdélenu
praci mezi muze a Zenu, ale vSechny prace mély srovnatelny vyznam pro
zajisténi obzivy, fungovani hospodaistvi a chod domacnosti. Takovou

wewvr

nebyly jen penize, ale hlavni hodnotou byla jistota jidla, ubytovani a

2MOZNY, 1. Rodina a spolecnost, s. 177
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sounalezitosti lidi zde zijicich, pficemz to Casto nebyli jen pokrevni ptibuzni,
ale i dalsi lidé pracujici a Zijici spole¢né.

Po pramyslové revoluci doslo cCasto k oddéleni mista bydlist¢ a
pracovisté. Diky ztrat€¢ vazby, zavislosti rodiny na obzivé z ptidy a chodu
vlastniho hospodafstvi, se Zeny staly Casto zavislé na muzich, ktefi ziskavali
penize za svoji praci v zaméstnani. Vysledkem byla nespokojenost, ktera vedla
Kk tlaku na zménu tohoto modelu Zivota. Hlavni tlak pfiSel po druhé svétové
valce a vyvrcholil v podobé feministického hnuti. ,,Feministické hnuti v dobé
svého velkého rozmachu na pocatku sedmdesatych let minulého stoleti
polozilo velky diraz na ekonomickou nezdvislost zen, prakticky spjatou
S jejich zaméstnanim a vlastnim pfijmem.“3 Pohledli na feSeni vzajemného
fungovani Zeny a muZze v moderni rodiné je vice, klicovy okamzik pro
rozdéleni roli je narozeni déti. Pro feSeni této otdzky a zapojeni Zeny do
pracovniho procesu Se pouzivaji Casto tyto tfi pohledy, jak je uvadi Mozny
(2008).

Konzervativni stanovisko — Zeny pracuji jen do doby, nez se vdaji a
matky uz v zadném piipadé ne. Od druhé poloviny 20. stoleti tento nazor
v moderni zapadni spole¢nosti jiz neni prakticky akceptovan.

Neokonzervativni stanovisko — pracovat mohou bezdétné Zeny. Zeny
se Kk praci mohou vratit poté, co déti odrostou a nepotiebuji uz jejich trvalou
péci. Dale se predpoklada, Ze Zena se v pfipad¢é potieby bude starat na ukor
zamestnani o vnoucata, pripadné rodi¢e své 1 manZzela na sklonku jejich Zivota,
kdy potiebuji péc€i. Tento model je platny i dnes a 1i§i se hlavné mirou
konzervativniho pohledu, tj. do jakého v€ku by se Zena o vlastni dit¢ méla
starat a do jaké miry ma feSit mezigeneracni vypomoc (vnoucata, rodice). Pro
zem¢ s prevahou tohoto modelu je typické vyuzivani casteCny uvazki, které
fesi plynulé prechody mezi jednotlivymi faze Zivota Zeny. Zivot Zeny v ném
byva oznacovan jako tfifdzovy model Zivota Zeny.

Egalitarni pristup — tento model chce fesit fakt, Ze Zena v tfifazovém
modelu v druhé fazi (péce o dité) ztraci konkurenceschopnost vi¢i muzim,

ktefi nemusi svou kariéru pierusit, coz je vnimano jako poruSeni lidskych prav

¥ MOZNY, L. Rodina a spolecnost, s. 177
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na rovné podminky. Pfes veskeré snahy o §irsi zapojeni muzl do péce o malé
déti se dafi dosahnout jen dil¢ich Gspéchi. Napt. rozsifena je nove ucast otcli U

porodll. Rodicovskou dovolenou vsak stale ve vice nez v 99% cerpaji Zeny.

1.1 Ceska spolecnost v obdobi let 1945 — 1989, prace Zen,
alternativni uvazky

Po revoluci vroce 1948 se Ceska, resp. Ceskoslovenska spolecnost
oddélila od diiv&jsi spoleéného proudu vyvoje zapadnich zemi. ,,Zendm byla
pracovni mobilizace piedlozena jako dosazeni rovnosti, jako cesta jejich
emancipace: rovnd ucast v placeném zameéstnani a rozsahly, energicky
realizovany program na osvobozeni zeny od handicapu matefstvi vystavbou
sité¢ Skolek a jesli, jez piijimaly dit¢ od tii mésicti (kdy tehdy matkam koncila
matefska dovolena) a nabizely i celotydenni péci, to bylo néco, o ¢em jejich
vrstevnice, pokud h4jily egalitarni princip v zapadnich spole¢nostech, zacinaly
teprve snit.“* V Sedesatych letech byl v CSSR tento model &asteénd opoustén
(prodlouzeni RD), diivod byl prozaicky ekonomicky. Vynos z pracovniho
zapojeni Zen s nejmensimi détmi (Castd nemocnost) byl nizsi, nez néklady na
péci v jeslich. Pies ¢aste¢nou zménu trendu je fakt, Ze 45,2% ucastnikl na trhu
prace vroce 1989 byly Zeny, coz uvadi Cermakova (1995) ve své studii.
Ptestoze socialismus hovofil o rovnosti Sanci, prdce zZen byla Ccasto
diskriminovéna, ve srovnani s praci muzi a to diky témto okolnostem. Zeny
Casto pracovaly v odliSnych povoldnich nez muzi, tato povolani byla méné
placena. Casto dochazelo k feminizaci uréitych oborti az odvétvi, které pak
ztracely prestiz. V ramci fidicich struktur Casto ziskavali vySsi pozici spiSe
muZi nez zeny, prikladem muze byt feminizované Skolstvi s astou pfitomnosti
feditele Skoly. Oficidlni rovnost byla neoficidlné anulovana pfedpokladem, Ze
uchazecka o vyssi pozici se Casem vda a bude mit déti.

Ekonomicka realita, nivelizace vlastnictvi majetku v socialistické
spolecnosti, centralni planovani a prakticky absence svobodného pracovniho
trhu vedla ktomu, ¢ v CSSR se vyrazné prosadil model dvoupiijmové

domécnosti a naprosta vétSina Zen pracovala na plny tvazek, pficemz to bylo

* MOZNY, 1. Rodina a spolecnost, s. 183
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vnimano jako prakticky jediné mozné feSeni. V ramci spolecnosti dochdzelo
k velkému pierozdélovani zdroji: podpora Skolstvi, zdravotnictvi, armady.
Naproti tomu realné platy muza byly nizké a neumoznovaly v naprosté vétsing
piipadl zabezpecit rodinu bez pracovniho tivazku zeny.

Prace na Castecny uvazek nebyla pfili§ rozsifend, a to predevsim z vyse
uvadénych ekonomickych divodi. Piesto je tfeba pro potieby této prace
zminit, ze alternativni pracovni poméry pfitomné v soucasném zakoniku prace
vychazeji z puvodniho zakoniku zroku 1965 (Dohoda o provedeni prace,
Dohoda o pracovni cinnosti). Stransky (2010) uvadi, ze pravni uUprava
napiiklad pfipoustéla, ze praci za zaméstnance mohl vykonat nékdo
z nejblizsich piibuznych, coz by v dnesni dobé bylo nepiijatelné. Dnes by se
jednalo o prolomeni zasady osobniho vykonu prace zaméstnance pro
zameéstnavatele. Druhym diivodem existenci dohod byla moznost pracovat i na
jiném misté, nez na pracovisti zaméstnavatele a Se svym vybavenim a nastroji.
To standardni pracovni uvazek pfed rokem 1989 nepiipoustél. Toto omezeni
dnes neplati ani pro klasicky pracovni pomér. Tteti a hlavni divod prace na
dohody byla moznost uzavirat flexibilngj$i pracovni Gvazky na nahodile se
vyskytujici prace, které vyzadovaly vyssi flexibilitu pracovniho trhu. Prace na
dohody byly pied rokem 1989 vyuzivany ptredevsim jako vedlejsi zdroj ptijmu,
tj. i v soub&hu s plnym pracovnim Givazkem, nikoliv jako alternativa k plnému

pracovnimu tvazku.

1.2 Souc¢asnost, trendy ve vyuZivani alternativnich tivazka v CR
a EU

Hlavni roli stale hraji plné pracovni tvazky, které se pohybuji okolo
80% vSech pracovnich uvazkd, tj. zuvazkd kdy lidé pracuji v pozici
zamé&stnancl. ,,Evropané pracuji v priméru méné hodin nez zaméstnanci
Vv ostatnich vyspélych zemich svéta. Vzdyt ve Francii je zdkonem stanovena
tydenni pracovni doba dokonce 35 hodin a iv dalsich evropskych zemich
dochazelo v minulych letech ke snizovani zakonné pracovni doby. V drtivé
vétsin€ evropskych zemi €ini zadkonnd tydenni pracovni doba 40 hodin tydné
(vEetnd Ceska). Kratsi pracovni tyden je jesté v Dansku (37 hodin) a v Belgii

(38 hodin). Délka pracovni doby ¢ini nejvySe 40 hodin tydné. Pri
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rovnomérném rozvrzeni pracovni doby na jednotlivé tydny se stanovena
tydenni pracovni doba stanovuje tak, aby délka smény nepiesahla devét hodin.
Délka smény nesmi u nerovnomérného rozvrzeni pracovni doby piekrocit
12 hodin.«® Zakonik prace v CR a obdobné jina nafizeni v evropskych zemich
dbaji na to, aby pracovnik mél pfiméfeny odpocinek i pfi nerovnomérném
rozlozeni pracovni doby (sménovy provoz, sluzby) a kolik dni smi pracovnik
nepietrzité pracovat v kuse. Pravé v téchto ukazatelich je Evropa vyrazné
konzervativnéj$i nez asijské zemé, nebo napt. USA, Australie. To vede k horsi
konkurenceschopnosti Evropy Vvramci celosvétové ekonomické soutéze,
protoze evropska omezeni vedou k horsi flexibilité vyuziti pracovni sily, tj.
K nutnému vy$$imu poctu pracovnikti. To vede v disledku k vy$$im nakladim
na stejny vyrobek. Gola (2006) uvadi, Ze napt. obyvatelé Asie Casto odpracuji
ptes 2000 hodin za rok, naproti tomu Francouz jen 1400. Australan, Japonec
miize pracovat 24 hodin dni v kuse, Spanél a Ital maximalné 9 (CR 16).
Vétsina evropskych zemi ma maximalné Sestidenni pracovni tyden, ale v USA
a Novém Z¢landu lze pracovat teoreticky i vSech 7 dni v tydnu.

Jako alternativa pro plny zaméstnanecky pomér (i jako konkurenéni
vyhoda) se vyuzivaji alternativni, tzv. ¢astecné uvazky. Popis nékterych typt
asteénych Gvazkd je uveden ve 3. kapitole této prace. Ceska republika patii
mezi zemémi v Evropské unii mezi zemé s nejniz$im vyuZitim moZnosti prace
na Casteny uvazek. PfiCemz trend v letech 2000-2005 je takovy, ze podil
¢astenych uvazkl stagnuje, nebo spise klesa. Nasledujici tabulka je vytahem
Z komplexni analyzy Myslikové (2007), pro potieby této prace je vybrano
srovnani CR, priméru zemi EU véetné rozdéleni na EU 15 (zemé pivodni
EU), EU 25 (rozsifend EU vcetné zemi byvalé vychodni Evropy) a naSich

geograficky nejblizSich sousedd.

Tab. 1: Zamé&stnanost na ¢astecné uvazky (% z celkové zaméstnanosti)

2000 2001 2002 2003 2004 2005
EU-25 16,4 16,4 16,6 17,0 17,8 18,5
EU-15 17,7 17,9 18,1 18,5 19,4 20,5

>  GOLA, P., Pracovni doba v Cesku a ve svété , WWW.MeSeC.CZ [cit. 2012-02-13].
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CR 53 4,9 4,9 5,0 4,9 4,9
Némecko 19,4 20,3 20,8 21,7 22,3 24,0
Rakousko 16,3 18,2 19,0 18,7 19,8 21,1
Polsko 10,5 10,3 10,8 10,5 10,8 10,8
Slovensko 2,1 2,3 1,9 2,4 2,7 2,5

Zdroj: Myslikova, M. Cdstecné vivazky, (2007)°.

Myslikova (2007) uvadi, ze vyuziti ¢asteCnych tvazkt v ramci EU je
castecného tivazku a diichodu 40,9% vsech ¢asteCnych uvazka. U muza je tato
vazba vyssi, a to 63,5%. Dalsi dva vyznamné momenty jsou soub&h ¢astec¢ného
uvazku se studiem - 7,9% a soub&h s pobiranim rodi¢ovského piispevku -
7,8%. V neposledni fad€ byva vyznamnym faktorem pro rozhodnuti o praci na
castecny tuvazek zdravotni handicap. Ve vySe uvedenych piipadech lze
predpokladat, ze ¢astecné tivazky jsou vhodnym fesenim pro jedince, ktery je
vykonavad dobrovolné a teSi tim dodatecné navySovani ekonomického
standardu rodiny. Krom¢ toho se vSak také rozviji nedobrovolné vyuzivéani
Sasteénych uvazk®, které se oznaduje jako Podzaméstnanost. \ CR je
podzaméstnanost ve srovnani s EU nizkd, a to z toho divodu, ze vychazi
z nizké zakladny, tj. podilu ¢aste¢nych uvazki na vSech uvazcich. ,,Z dotaznikt
vyplyva, Ze lidé by zkracené uvazky uvitali a naopak pracuji na plné uvazky
Z nedostatku ¢aste¢nych. Jen 15% osob pracuje na ¢astecny uvazek proto, Ze
nenaslo praci na plny uvazek, zbytek tak pracuje dobrovolné (tabulka 1).“7
Prestoze jsou vramci EU velké rozdily v % vyuzivani casteCnych tvazki,
pusobenim volného pracovniho trhu jsou finalni rozdily v podzaméstnanosti
relativné nevyznamné. Pro ilustraci byl vybran primér EU, naSich nejblizSich
geografickych sousedu z diivodu ptirozeného sblizovani ekonomik a Nizozemi
(nejvétsi podil Gastednych wvazkGi na uvazcich v EU) a Recka (nejvétsi

podzaméstnanost).

® Poznamka autora prace: Zdroj: Myslikova, M. Cdstecné tivazky nema &islované stranky.
"MYSLIKOVA, M,. Cdstecné vivazky. www.equalcr.cz [cit. 2012-02-16].
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Tab. 2: Podil podzamé&stnanych na vSech pracovnich tivazcich (rok 2005)

% Casteénych uvazkd | Podzaméstnanost v% | Podil podzaméstnanych
ze vSech prac. tvazki | z ¢asteénych dvazkid na prac. uvazcich v%
CR 4,9 15 0,74
EU 15 20,5 14,1 2,97
Némecko 24,0 12,3 2,95
Rakousko 211 9,3 1,96
Nizozemi 46,1 2,3 1,06
Recko 5,0 44,2 2,21

Zdroj: Myslikova, M. Cdstecné ivazky, (2007)°: autorem zpracovano na zakladé komparace

dat.

Vyse uvadeéné je vhodné doplnit informaci, Ze ¢astecné Uvazky jsou
v ramci EU relativné srovnatelné i co do poctu primérné odpracovanych hodin.
Resp. lze uvést, ze mirné vyssi jsou u zemi byvalé vychodni Evropy CR (22,9
hodin) a napf. Svédsku (zndmo svym §ir§im pojeti socialniho statu - 24,9
hodin), naopak mirné niz§i jsou v ekonomicky nejvyspélejSich zemich
Némecku (17,9), Anglii (18,6), k nimz se pfidava jesté¢ Slovinsko (18,6).
Pramér EU 15 je 19,7 hodin, resp. EU 25 je 19,9 hodin odpracovanych
Vv Castecném uvazku.

Na zavér této kapitoly lze tedy konstatovat, ze ¢asteCné tivazky jako
alternativa k plnym pracovnim tvazkiim zacinaji ziskdvat na vyznamu a to
hlavn¢ v zemich, kde dochazi ke snizovani potfeby lidské prace v dusledku
globalizace a technologického pokroku. Zaroven tyto bohat$i zemé¢ maji
historickou vyhodu vyssiho ekonomického standardu, takze prace na ¢asteény
uvazek nemusi byt tak ¢asto ekonomickou zatézi pro rodinu. Stav v roce 2005
byl relativné dobry, protoZe nedobrovolné pracujici na ¢astecny tvazek, tzv.
podzaméstnanost byla v praiméru v EU 2,97% ze vsech pracovnich tivazkd.
Zhor$ené ekonomické podminky v souvislosti s ekonomickou krizi v letech
2008 a dale mohou tuto situaci zhorSovat. Pfechod na CcastéjSi vyuZiti
castecnych tivazki mize byt jednou z mala moznosti K feSeni nezaméstnanosti,
kterou krom¢ ekonomické krize zvysuje také zhorSena konkurenceschopnost

Evropy a neochota obyvatelstva ptijmout omezeni Vv oblasti socialnich jistot.

8 Poznamka autora prace: Zdroj: Myslikova, M. Cdstecné tivazky nema &islované stranky.
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S ohledem na rostouci dluhovou krizi stati (roky 2011-2012) nelze ocekavat
vyfeSeni nezaméestnanosti masivnéjsi socialni podporou obc¢anil ze strany stati,
které netvoii dostatek vlastnich zdroji a ze strany véfiteli klesd zajem

poskytovat statiim EU dalsi ivéry na kryti jejich rozpoctovych schodka.
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2. AKTUALNI SOCIALNI SITUACE MLADYCH
RODIN V CR

Tato kapitola byla zafazena do diplomové prace, aby ilustrovala
ekonomickou a socialni situaci mladych rodin, tj. zivotni podminky, které¢ nuti
rodi¢e k uvaze, zda je vhodné, nebo nutné béhem matetské, resp. rodicovské
dovolené hledat praci. Zaméstnani je zdrojem penéz na uhradu Zzivotnich
nakladt. Cilem této kapitoly neni realizovat analyzu soucasného socialniho
stavu mladych rodin, jeho pfi¢in a nasledku, ale jen sumarizovat poznatky
z nékterych externich zdrojt, které ilustruji vlivy, za jakych rodi¢e uvazuji o
vyuziti Program pro maminky a tatinky. Tato kapitola zjistuje, zda soucasna
socialni situace mladych rodin vytvafti piiznivé predpoklady, ze mladi rodice
budou o vyuziti Programu pro maminky a tatinky uvazovat i v budoucnu.
Pokud tyto predpoklady povedou k nutnosti hledat zaméstnani i v prib&éhu RD,
je ze strany zamgéstnavatele smysluplné tento program nadéale podporovat a
vylepSovat. Zamétuje se predevsim na vlivy ekonomické, socialni, které jsou
Castetné ovlivnény existyjicim pravnim ramcem (viz kapitola 4.) a
pochopiteln¢ v soucasné spoleCnosti také statni socialni politikou, ktera
poskytuje v ramci Ceské republiky rodinam s malymi détmi rizné formy statni
podpory. Tomu odpovida c¢lenéni do podkapitol, kdy se postupuje od
nejobecnéjsich vlivi a jevl ve spole¢nosti az ke konkrétnimu popisu hlavnich
finan¢nich podpor, které muize rodina ziskat jako podporu pfi rodi¢ovstvi od
statu. Jednotlivé kapitoly fesi:

- Vliv civilizaéniho ramce, ve kterém se CR nachazi — tj. kulturni
zasazeni celé spolecnosti.

- Socidlni a ekonomickou realitu mladych rodin v globalizované
spolecnosti stav vroce 2012, resp. vyuziva data vyzkumu z prvni dekady
jedenadvacatého stoleti.

- Vliv statni politiky podpory rodi¢ovstvi a soucasné hlavni davky, které na
podporu rodi¢ovstvi Ceska republika pouziva. Po dobu mateiské dovolené
PenézZita pomoc v materstvi a po dobu rodicovské dovolené Rodicovsky

prispévek.
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2.1 Civiliza¢ni ramec

Soucasna spoleénost Ceské republiky je souéasti tzv. vyspélé zapadni
civilizace. Tato civilizace méa né€které vyznamné hodnoty, které ji ovliviiuji az
do dnesnich dni. O téchto hodnotach napt. pise Huntington (2001) a mezi nimi
uvadi nasledujici. Oddéleni duchovni a svétské autority - v Ceské republice Ize
tento vliv v dusledku vysledovat ve vysoké mife sekularizace spolecnosti a ta
miize byt jednim z aspektii, ktery napomaha tomu, ze v CR existuje Vysoka
mira rozvodovosti. Vyznam rodiny, tak jak jej podporuje kiestansky pohled na
svét, nemd v CR ve spole¢nosti tak velkou vahu a neni tak piirozenym
faktorem pro vznik manzelstvi, nebo naopak obranou pfed rozpadem rodin.
Viada zdakona — tradice vlady zakona V zapadni civilizaci polozila zéklad
institutu ochrany lidskych prav. To spolu s obecné uznavanou hodnotou
individualismu vede kur€ité atomizaci spole¢nosti. Individualismus jako
vyznamnd  hodnota je Vv zapadni spoleCnosti realné¢ v protikladu
s kolektivistickym pojetim ostatnich civilizaci. Produktem téchto hodnot byl
uspésny védeckotechnicky pokrok, ktery dovedl zapadni spole¢nost na vrchol
ekonomické prosperity, ale také ma ve svém duasledku vyrazny a negativni vliv
na pozici rodiny. Keller (2003) uvadi, ze novodoba rodina prosla historicky
velkou zménou. Od stiedovéké rodiny, kdy byly na sobé jednotlivi ¢lenové
rodiny zivotné zavisli, aZ po dnesni dobu atomizace rodin. Historicky zakladni
spolecenskou jednotkou byla domacnost, tj. ne vzdy jen rodina ve smyslu
pfibuzenském, ale spiSe skupina lidi, kterd plnila roli samostatné ekonomickeé
jednotky (samostatné schopna obzivy). Navic domacnost — rodina plnila roli
bezpecnostni, ochrannou. Muzsti ¢lenové domacnosti byli Casto vSichni
ozbrojeni. Naopak v dusledku industrializace, urbanizace a modernizace je
soucasna rodina V jedné domdacnosti vétSinou jen jednogeneracni a v mnohych
piipadech i netplna. Rodiny v moderni dobé jsou jen vyjimecné potravinove
prestéhovanim do méstskych bytl a tim, Ze vétSinu svého produktivniho €asu
vénuji lidé praci v primyslové vyrobé nebo v tercidlnim sektoru sluzeb.
Zbyvajici volny ¢as je Casto vyuzivan pro relaxaci a zabavu. Tento stav vede k

tomu, ze vyrazné vzrostl vyznam penéz, za které je mozné nakoupit vSe
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pottebné k zivotu. Problém vSak nastdva v okamziku, kdy rodina/jedinec ma
nedostatek penéz pro nakup nezbytnych véci. Vzhledem Kk vyse
uvadénému rozdéleni rodin, tj. Casté ztraty mezigeneraCnich vazeb (dopad
urbanizace, st¢hovani do meést, stavby jednogeneracnich panelovych byti),

musi v kritickych zivotnich situacich pfichazet s podporou jednotlivct stat.

2.2 Socialni a ekonomicka realita mladych rodin

V souladu s tradi¢ni zapadoevropskou hodnotou - individualnimi
lidskymi préavy a snahou o rovnopravnost muzt a zen, byl v Evrop¢ a nasledné
i v CR posilen model, kdy je mozné, Ze o malé dité se miiZe starat jak Zena, tak
muz. ,,U nas byla matefska dovolend zménéna na rodi¢ovskou dovolenou
vroce 2001. Vesmés ji vSak pobiraji zeny; otcli, kteti Cerpaji rodiCovskou
dovolenou, zatimco jejich Zena chodi do zaméstnani, je u néas necelé jedno
procento“.® Z této citace tedy jednoznaéné vyplyva, Ze vétSinoveé nadéle plni
funkci hlavniho pecovatele o malé dité€ Zena. Pti¢emz tento model je v naprosté
veétsing spolecensky kladné piijiman, a to jak ze strany muze, tak ze strany zen.
Na druhou stranu je nutné uvést, ze zdjem na zvySovani zivotniho standardu
(individualismus a pfirozend snaha se mit lépe) a riziko vyplyvajici
z atomizace spolecnosti do jednogeneracnich rodin, vedou k tomu, Ze vétSina
domaécnosti jsou dnes tzv. dvoupifijmové rodiny. ,,VSeobecny vzestup
zamé&stnanosti Zen transformoval postupné stale vétsi podil rodin do tohoto
typu: zaméstnani obou partnerti je v rodiné zdrojem piijmu a garanci Zivotni
urovné, neni ale nutné pro oba trvale primarnim zdrojem osobni identity.* 10
Dusledkem pak je to, ze hlavnim divodem pro dfivéjsi navrat do zaméstnani
jesté po dobu rodicovské dovolené, tak jak jej zjistila Kuchatova (2006) ve
vyzkumu realizovaném v letech 2005-2006, je $patna finan¢ni situace — rodina
potfebovala mtyj pracovni pfijem a naskytla se mi dobra pracovni ptilezitost. Ze

stejného pruzkumu je z pohledu této prace zajimavy fakt, ze: ,,(...) v odvétvich

S MOZNY, 1. Rodina a spolecnost, s. 195
¥ Tamtéz, s. 189
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zeny Castéji vraceji k pivodnimu zaméstnavateli.*

Pro dokresleni soucasného socialniho vyvoje spole¢nosti Ize uvést to,
7ze standardizace dvoupiijmové domacnosti a nase schopnost regulovat
nechténé téhotenstvi antikoncepci, jsou pravdépodobné jedny ze zasadnich
vlivi, kter¢é vedou ksnizovani poctu narozenych déti v zapadnich
spole¢nostech. Dal$im nezanedbatelnym faktorem je zvySeny vyznam rozvoje
vlastni kariéry, v souladu s emancipaci také &ast&ji i u Zen. ,.Zeny odkladaji
narozeni prvniho ditéte — prumérny veék prvorodicky se v prumysloveé
vyspélych zemich naseho kulturniho okruhu zvysil za posledni pulstoleti
Vv priméru o pét let a v fad¢é spoleCnosti pirekrocil 27 let. Stale vice Zen si
dovoluje matefstvi az poté, co se pevné etablovaly v profesi a dosdhly

(13

planovaného usp&chu.“'? To Easto vede nasledné k ekonomickym tvaham, zda
rodina bude mit druhé nebo dalsi dité. V nékterych piipadech pak jiz mohou
pfijit 1 omezeni biologickd. Za dil¢i pozitivni jev lze na soucasném vyvoji
alesponn povazovat to, ze Zeny Si VvV dobé matefské a rodicovské dovolené
zvySuji svoji kvalifikaci, ¢asto i zvySovanim dosazené¢ho stupné vzdélani.
V névaznosti na vyvoj moderni spole¢nosti se rozsitil i v CR dalsi socidlni jev,
a to zivot ve stylu Singles. Jedna se o mlad¢ lidi, ktefi se jiz odpoutali od svych
ptvodnich rodin (rodi¢t), ale Ziji samostatné ve vlastni domacnosti. CR ma
Vv tomto ohledu zpozdéni za zapadni Evropou cca. 20 let. Mozny (2008) uvadi,
ze v zapadni Evrop€ muze byt pétina, az tretina populace rozhodnuta pro
bezdétnost, coz vede k tomu, Ze zhruba 25 procent domécnosti jsou domécnosti

oznac¢ované novodobym pojmem Singles.

2.3 Vliv statni politiky podpory rodic¢ovstvi

Ceska republika jako soucast Evropské unie ma harmonizovany pravni
rdmec, ktery formdlné pIn€ =zajiStuje rovna prava a ma zavedena
antidiskriminacni opatfeni, kterd maji chranit jeji obCany. Mezi tato opatfeni

patii: rovnost odmény za stejnou praci, ramcovd dohoda o rodicovské

" KUCHAROVA et al. Zaméstndni a péce o malé déti z perspektivy rodicii a zaméstnavatelii,
s.74
12 MOZNY, 1. Rodina a spolecnost, s. 199
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dovolené, zlepSeni podminek pro t€hotné Zeny, Zeny po porodu, Zeny kojici a
zeny pecujici o déti. Formaln¢ jsou tedy naplnény veskeré dostupné ochranné
mechanismy, ale nejvice se je daii promitat do realného zivota predevsim ve
statnich a vefejnych organizacich. ,,Problémem téchto legalnich opatieni je, ze
sice poskytuji ramec a pravidla hry, ovSem na privatnim trhu prace, kde
rozhodujicim elementem je efektivita a maximalizace zisku, se zakony nebo
doporuceni casto 0bchézeji.“13 Tyto zavéry potvrzuji zjisténi z vyzkumu
Kuchatové (2006). Ty ukazuji, jak se vyviji realny navrat zen po RD do
pracovniho poméru. Nejcastéji se daii vracet do pracovniho poméru zenam
s vysokoskolskym vzdélanim (pies 60% do 3 let véku ditéte véetné) a celkem
se jich k ptivodnimu zaméstnavateli vrati cca 80% (tj. do 3 let véku ditéte, ale i
pozdéji po 3. roce ditéte na zakladé¢ dohody). U Zen se stfedoskolskym
vzdélanim se vraci cca 40% resp. s pozd€jsim nastupem cca 60%. U vyucenych
zen je to jen 30%, resp. Spozd&jSim nastupem cca 45%. Rozdil mezi
soukromym a statnim sektorem doklada to, Ze napft. ve Skolstvi a védé se vraci
(brano i1 s dohodou o pozd¢j$im nastupu) cca. 80% a ve statni spravé cca 65%.
Naopak nejnizs$i navrat ze zkoumanych sektorti vykazoval obchod a sluzby
max. 50% zen k ptivodnimu zaméstnavateli. S ohledem na zaméteni této prace
je vhodné uvést, ze penéznictvi vykazuje 50% navrat do tii let véku ditéte tj.
nejpozdéji do konce rodicovské dovolené a pokud piipoCteme jesteé Zzeny
vracejici se pozdéji po 3. roce ditéte, jde o cca 60%. Zajimavé je, ze
penéZnictvi zaroven vykazuje ze vSech oborli nejnizs§i procento, Zen, které
zustavaji po RD doma s ditétem po ukonceni pracovni smlouvy u plivodniho
zaméstnavatele (jen 5%), z ¢ehoz vyplyva, ze ihned si nachazi jiné zaméstnani
cca 35% zen pracujicich plivodné v penéznictvi. V celé Evropské unii, tj. nejen
v CR, plati Ze jednou ze zasadnich piekazek &asto byva sménny provoz, nebo
nevhodna pracovni doba, ktera nuti matku zménit ptivodni zaméstnani.

Stat mize kromé vyse uvedenych antidiskrimina¢nich opatieni provadét
podporu jesté pomoci dalSich néstroji. ,,Podle Bradshawa et al. (1993) mizeme
rozliSovat pét zakladnich elementl opatfeni pro déti: rodinné davky, nastaveni

danového systému tak, aby reagoval na pfitomnost déti v domdécnosti, davky

¥ VALENTOVA, M. Rovnoviha mezi rodinnym Zivotem a pracovni kariérou v kontextu
Zenské zaméstnanosti, S. 20
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spojené s bydlenim a zdravotni péci, predskolni péce o déti a davky matkdm
v priibdhu mateistvi.« **V EU si viechny staty ponechaly sviij pivodni model.

Toto jsou parafrazované zavéry, které Valentova (2004) uvadi ve své
mezinarodni srovnavaci studii o dopadech statni politiky. CR lze umistit do
prostoru mezi skandindvsky a smiSeny model stim, Ze vyboCujeme velmi
nizkou porodnosti, nizkym podilem prace na castecny Uvazek a nizkym
vyuzivanim pfedSkolnich zatizeni. Opatieni Ceského socialniho statu jsou spise
pasivniho charakteru, nestimuluji zaméstnanost Zen-matek. SpiSe feSi jen
pokryti aktualniho socialni rizika rodin, kterym v souvislosti s rodi¢ovstvim
poklesly piijmy pod spolecensky akceptovatelnou mez.

MD a RD jsou §tédré, co do doby trvani, ale naproti tomu jsou casto
nedostupné a ptili§ drahé jesle.

Aktudlni ekonomické parametry podpory matefské a rodiCovské
dovolené, za jejichz navrh vramci CR zodpovidd a vladé CR navrhuje
Ministerstvo prace a socialnich véci (2012), jsou uvedeny v dalsi casti této
podkapitoly™. Nize uvadéné zmény jsou platné od 1.1.2012. Tyto upravy jiz

¢aste¢n¢ akceptuji smér doporucovany Valentovou v piedchozich odstavcich.

2.3.1 Materska dovolena

Narok na penéZitou pomoc v matetstvi ma ten, kdo alespont 270 dni
pfed MD byl nemocensky pojistén, tj. pracoval, nebo byl nemocensky pojistén
jako OSVC. Podpuiréi doba je 28 tydni resp. 37 pii dvou a vice détech.

Od roku 2012 se do potiebnych 270 dnl zapocitava doba studia na
sttedni, vys$si odborné a vysoké Skole pokud bylo Uspé$né ukonceno. (Pro
zapocet doby studia jiz neni podminkou, Ze pocatek 6. tydne pred ocekdvanym
dnem porodu spada do 270 dnti ode dne uspé$né¢ho ukonceni studia a ani to,
aby k ptevzeti ditéte do péce probéhlo v obdobi 270 dnli ode dne uspésného
ukonceni studia.)

Nové plati od 1.1.2012, Ze pojiSténec, ktery piebira dité do své péce od

matky, ma narok na davku pouze v piipadé, Ze toto prevzeti je na dobu delsi

Y VALENTOVA, M. Rovroviha mezi rodinnym Zivotem a pracovni kariérou v kontextu
zenské zaméstnanosti, S. 21

!> Ministerstvo prace a socialnich véci CR, www.mpsv.cz [cit. 2012-02-17].
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nez 7 dni. (Cil zamezit zneuzivani pievzeti péce o dité na 2 vikendové dny, coz
vedlo Kk soub&éhu piijmi ze zaméstnani za pracovni dny a Cerpani penézité
pomoci vV matefstvi za vikend.)

Vypocet vySe penézit¢ davky v materstvi vychazi z ptedchoziho
vydélku pojisténce zpravidla za obdobi 12 mésici — tzv. vymétovaci zaklad.
Davka je vyplacena ve vysi 70% z vymeétovaciho zakladu, pokud zéaklad
nepifekro¢i 25.480 K¢. Pri vysSim vymeétovacim zakladu je penézitd davka

¢astec¢né redukovana.

2.3.2 Rodicovska dovolena

Pted Gcinnosti novely si rodi¢ mohl zvolit délku pobirani rodi¢ovského
ptispévku jen jednou, pfed zahjenim jeho Cerpani. Od ledna 2012 mohou
rodice opakovan¢  volit  délku pobirani  rodiovského  pfispévku a
jeho vysi podle své aktualni socialni situace. Plati, Ze celkem mohou
vycCerpat az 220 000 K¢, nejpozdéji do 4 let véku ditéte. Vysi prispévku je
mozné zménit jednou za 3 mésice S tim, ze faktickym limitem je omezeni vyse
penézité pomoci v mateistvi (70% vymeétovaciho zékladu) maximalné
11 500 K¢ za mésic.

Pted pocatkem roku 2012 mohl cerpat rodicovsky piispévek jen ten
z rodicu, ktery si platil nemocenské pojisténi. Nyni v piipadech, kdy nevznikl
narok na penézitou pomoc Vv matefstvi, si nové vySi mésiéni castku
rodiovského  prispévku  muze zvolit irodi¢, jenz si  neplatil
nemocenské pojisténi pokud druhy zrodi¢t splnil podminku naroku na
penézitou pomoc V matefstvi nebo nemocenské v souvislosti S porodem ¢i
prevzetim ditéte.

Beze zmény plati pravidlo, Ze pokud ani jeden z rodic¢u neplatil pojistné
na socialni zabezpeceni, zlistava penézita davka — 7 600 K¢ do 9. mésice veéku
ditéte a poté 3 800 K¢ do 4 let veku ditéte.

Pokud rodi¢ jiz rodiCovsky piispévek pobird, mlze si zvolit, zda
vyuZije novych podminek platnych od ledna 2012, nebo ziistane u plivodnich.
Zmeénou je u novych podminek to, ze u déti starSich nez dva roky se rusi

omezeni naroku na rodicovsky prispévek s ohledem na dobu dochéazky do
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ptedskolnich zafizeni. Pfed novelou platilo omezeni nad 3 roky véku ditéte
max. 4 hodiny denné nebo max. 5 kalendarnich dni v mésici.

U déti mladsich nez dva roky se zavadi jednotné konto 46 hodin
m¢ésic¢né jako doba, po kterou je mozné umistit dité v zafizeni pro déti, aniz by
rodi¢ ztratil narok na pfispévek. Pfed novelou platilo omezeni: dit¢ do 3 let

veéku smi navstivit predskolni zafizeni maximalné 5 dni v kalendainim mésici.

2.3.3 Vyhodnoceni zmén statni politiky v podpoi‘e rodi¢ovstvi

S ohledem na vysSe uvedené lze konstatovat, ze aktudlni zmény jsou
pozitivni pro rodice, kteti maji zdjem o praci v dobé péce o déti do 4 let veku.
Nejpozitivnéji Ize hodnotit to, Ze pro narok na rodi¢ovsky ptispévek u déti nad
2 roky véku, jiz neni omezovana doba, kterou smi dité stravit v predSkolnim
zafizeni. Druhym pozitivnim faktorem je zvySeni flexibility rozhodovani
rodi¢t. Vysi rodi¢ovského prispévku Ize pribézné menit a tim prizplsobit vysi
pfispévku moznému aktualnimu uplatnéni rodi¢e na trhu prace. Difive bylo
nutné se pfedem jednordzoveé rozhodnout pro dvouleté, tfilet¢ nebo Ctyfleté
obdobi, Vv némz byl postupné rodicovsky piispévek vyplacen. DiivEjsi stav
casto vedl k tomu, ze rodice s niz§imi piijmy nebyli motivovani si hledat praci
v prib¢hu rodicovské dovolené a ztraceli tak pracovni navyky, znalosti a
dovednosti.

Do konce roku 2011 platilo, Ze pti zahajeni plného pracovniho poméru
po druhém roce Zivota ditéte byly pro rodinu nové naklady na jesle napt. 3.000
K¢, rodi¢ ztratil narok na rodiCovsky ptispévek 7.600 K¢ a navic dosSlo ke
ztraté danové slevy na partnera 2.070 K¢, ptipadné dalSich statnich davek
(napf. davka hmotna nouze) a navic se mohly zvysit ndklady na dojizdéni a
obleceni. Prakticky tak doslo k situaci, ze az plat minimalné nad 15 tis. K¢
hrubého, ale casto az plat okolo 20 tis. K¢ hrubého mohl zajistit faktické
zvySeni pifijmi rodiny. CoZ mnoho zaméstnancli nemuselo realné¢ viibec
doséhnout, proto ziistavali s détmi doma.

Autor této prace se domnivd, Ze nova opatieni statni politiky maji
pozitivni smér a jdou smérem posileni aktivacnich opatieni od pivodniho

zameéteni Cisté kompenzacniho (rodicovsky piispévek jako nahrada mzdy).
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Vhodnym cilem mize byt: ,,(...)skandinavsky model, charakteristicky
otevienym a flexibilnim trhem a statem pfipravenym pomoci zendm
,externalixovat“® domaci povinnosti, se pro balancovani rodiny a prace jevi

jako ten nejvyhodng¢j 3.

16 poznamka autora prace: slovo externalixovat je doslovnou citaci z piivodniho dila. Jedna se
o preklep. Vyznamove spravné je slovo externalizovat tj. vyvést ¢ast domacich praci zen mimo
rodinu. Takové prace jsou rodinou nakupovany jako sluzby a Zeny je samy nemusi vykonavat.
Y'VALENTOVA, M. Rovnoviha mezi rodinnym Zivotem a pracovni kariérou v kontextu
Zenské zaméstnanosti, S. 55
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3. ALTERNATIVNI UVAZKY V PRUBEHU
MATERSKE DOVOLENE

Tato kapitola se vénuje popisu alternativnich uvazkil, ptfi¢emz nize
uvadény vycet a charakteristika plati nejen pro obdobi matetské a rodic¢ovské
dovolené, pokud neni uvedeno v konkrétnim piipad¢ jinak. ,,Vyraznou roli
v diferenciaci podilu ¢asteénych tvazka hraje odvétvova struktura. Castéji jsou
vyuzivany v oblasti zemédé€lstvi, obchodé a dopraveé, podnikatelskych
aktivitich a veskerych sluzbach.«*®  Castou nevyhodou ¢asteCnych nebo
alternativnich tvazki je to, Ze byvaji uzavieny na dobu urcitou, pracovnikiim
byva i proto pridélovana méné kvalifikovana a zajimava prace. Dal§im rizikem
je, ze ne vSechny pracovni uvazky jsou doprovazeny legalni pracovni
smlouvou, coZ miize mit negativni dopad na penzijni a zdravotni zajisténi takto
pracujicich lidi. Pfes vyse uvadéné plati, ze pro vétsinu lidi, kte¥{ dnes v CR
pracuji na ¢asteény uvazek, je tento typ prace spiSe vyhodou, protoze jej spojuji
se svoji konkrétni Zivotni situaci (starobni dichod, studium, péce o malé dit¢)
nebo jim pomaha pfizptisobit dobu prace jejich zdravotnimu omezeni.
Vyhodou alternativnich uvazkli v pribéhu matetské dovolené u pavodniho
zameéstnavatele je jejich soubéh s ptivodni pracovni smlouvou na dobu urcitou,
vzhledem k ochranné lhité tj. nemoznosti propustit zaméstnance po dobu MD,
resp. RD. Pfi popisu nize uvedenych alternativnich uvazki bylo pfi tvorbé této

kapitoly Cerpano z metodiky vyuziti flexibilnich forem prace Gilarové (2004).

Casteény pracovni uvazek

Césteény pracovni ivazek je takovy Givazek, u kterého ma zaméstnanec
dohodnutu kratsi pracovni dobu nez je standardni 40 hodin (resp. 37,5 a 38,5 u
specialnich provozu a ve vicesménnych rezimech prace). Zkraceni pracovniho
uvazku se vyjadiuje ¢iselné€ napt. plny uvazek 1,0, poloviéni tivazek 0,5 = 20
hodin tydné. Rozdéleni do jednotlivych dni v tydnu je na dohodé¢ mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem. Muze byt napt. kazdy den 4 hodiny nebo

¢as muze byt koncentrovan jen napi. do 2 dnl. Castecné Uvazky se Casto

¥ MYSLIKOVA, M. Céstecné iivazky. www.equalcr.cz [cit. 2012-02-16].
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pouzivaji pro méné narocné a ndrazové Cinnosti nebo také ve sluzbach a
maloobchodé, kdy dlouha oteviraci doba, napt. pokladen v supermarketech, je
vykryta kombinaci pracovniki na plny tUvazek a pracovniky se zkracenym
uvazkem. V letnich mésicich jsou Casto tyto prace vykryvany i brigadniky. Ze
strany zaméstnancu jsou tyto vazky nejcastéji vyuzity pii soubéhu se studiem,
péci o malé déti, existenci zdravotnich omezeni a také jako pfivydelek
k starobnimu dichodu.

Vétsi miru ¢asteénych tivazkt v CR eliminuji predevsim:
- Konzervativni piistup zaméstnancti. V CR je mala tradice aste¢nych
uvazku a tak o n¢ zaméstnanci sami projevuji maly zajem.
- Nizka b&Znd mzda. Mzda z ¢aste¢ného tivazku v CR nebyvé dostateéna
pro zajisténi nédkladii rodiny, pokud druhy z partneri nemd nadstandardni
ptijem, nebo pracovnik sdm nema napft. vedlejsi podnikatelskou ¢innost.
- Odbory, které se snazi chranit piijmy zamé&stnanct a v niz8ich Gvazcich
vidi cestu zaméstnavatele jak zhorsit postaveni zaméstnanct.
- Relativné vysoké socidlni davky ptfedevSim ve srovnani s primérnou a
niz§i mzdou, viz vypocet v zavéru druhé kapitoly této prace V pripade

rodicovského piispévku.

Sdileni prace

Jedna se o sdileni jednoho pracovniho mista vice zaméstnanci, tzv. job
sharing, n¢kdy také nazyvany jako twin job. Druha verze nazvu vychazi
z Castych ptipadl, kdy na jedné pozici pracuji na polovi¢ni Gvazek dva lidé.
Pozitivem byvd ochota téchto zaméstnancii se domluvit na vzdjemné
zastupitelnosti, protoZze n&ktefi zaméstnanci vnimaji moZnost prace na
polovi¢ni Givazek jako benefit ze strany firmy. V soucasné dob¢ se stale vice
rozSifuje flexibilita, kdy firma zaméstnava zaméstnance navic, ktery je schopen
zastupovat vice kolegl a v jejich nepfitomnosti je pfipraven nahradit jejich
kapacitu a nedochazi tak k nahlému poklesu kapacit z divodu nemoci, $koleni
atp., z logiky véci je toto vhodné pro vétsi tymy. Sdileni prace Ize také vyuzit
napt. pii pfipravé odchodu plvodniho pracovnika do dichodu, kdy na druhé

poloving tivazku se zaucuje jeho nastupce. Pak je pfinosem i pfirozené sdileni
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know-how mezi pivodnim a novym pracovnikem, které mize piejit az k formé

mentoringu.

PreruSeni prace za tiCelem vzdélavani, osobniho volna atp.

Na rozdil od ptedchozich alternativnich forem pracovnich tivazki, které
se tykaly pfedev§im tadovych pracovnikii, byva pteruseni prace castéji
vyuzivano u manazerskych pozic, jako prostor pro delsi relaxaci a nabrani sil.
Dals$i moznosti vyuziti je studijni volno, nezbytna pée o nemocnou osobu
blizkou atp. Obecné vsak firmy jsou K tomuto instrumentu spise opatrné. Pro
delsi dobu nepftitomnosti je tieba hledat vhodného zastupce, pro které¢ho navrat
na niz8i pozici mize byt demotivacni. Stejné tak nemusi byt zcela jisté, Ze

puvodni pracovnik se do pracovniho procesu vrati.

Home office

Ve své podstaté se nemusi jednat o alternativni pracovni uvazek, mize
se jednat i o plny pracovni tivazek, kdy benefitem pro zaméstnance je fakt, ze
¢ast nebo 1 velkou vétsinu své pracovni doby mize pracovat z domova. Tento
typ prace je vhodny piedevsim pro pracovniky v podptrnych ¢innostech, kteti
nepotiebuji ke své préci intenzivni kontakt se zakazniky nebo kolegy. Zaroven
musi mit pracovnik dostate¢né moralné-volni vlastnosti, které zajisti, ze bude
dobfe pracovat 1 bez piimého dohledu nadfizené¢ho. Ptinosem pro
zaméstnavatele je sniZeni nakladli na provozni prostory (kancelare, energie
atp.). U spravné vytipovanych zaméstnanci muze vést projevena divéra

ke zlepSeni vysledkl a zvyseni spokojenosti.

Flexibilni nebo pruzna pracovni doba

Jednda se o dohodu mezi zaméstnancem a zamgéstnavatelem, ze
standardné¢ smluvné dohodnutou pracovni dobu v pracovni smlouvé bude
zamé&stnanec vykonavat bud’:
- Na zakladé svého uvazeni a potieb, napf. individudlni regulace pracovni
doby, ¢ast pracovni doby musi byt pracovnik pfitomny na pracovisti a ¢ast

hodin je volitelna.
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- Na zéklad¢ potfeb zaméstnavatele — napt. sezonni prace (stavebnictvi,
zem&délstvi, konto pracovni doby — casto vyuzivano v automobilovém
prﬁmyslulg, kdy vytvofené piesCasy jsou V ptipadé nedostatku zakazek

rozpustény napi. zrusenim no¢ni nebo odpoledni smény.

Dohoda o provedeni prace
Tento druh pracovni smlouvy ma oporu v platném Zakoniku préce20 a
dle novely muze byt dohoda uzaviena na max. 300 odpracovanych hodin

V jednom kalendarnim roce.

Dohoda o pracovni ¢innosti
,Na zékladé dohody o pracovni ¢innosti neni mozné vykonavat praci v
rozsahu piekrac¢ujicim v priméru polovinu stanovené tydenni pracovni

dOby.“Zl

Vyse uvadény vycet riznych typl alternativnich pracovnich tvazkl
nebo alternativnich podminek, za kterych mohou pracovnici vykonavat svoji
¢innost pro zaméstnavatele, si neklade narok na uplnost. Jedna se spise o typy
pracovnich Uvazkli a zpisobl vykonavané prace nejéastéji vyuzivané, které
navic neodporuji platnym zakontim CR. V souc¢asné dobé se hlavné v privatni
sféfe objevuji dalsi pokusy o zajisténi vétsi flexibility pracovni sily, a to i
s ohledem na kolisani poptavky v souvislosti s ekonomickou krizi. Casto jdou
tyto pokusy ruku v ruce se zaméstnavanim cizincti, ktefi nemaji povédomi o
svych pravech, nemaji ochranu v podobé odborovych organizaci a jsou ochotni
pracovat za niz8i mzdu vice hodin. Na druhou stranu je nutné uvést, ze
poméme slozity zplisob propousténi zaméstnanci miize nékteré firmy vést
k tomu, Ze radéji nové zaméstnance nevezmou a tim se podvazuje jejich rust.
Zaroven je tim omezena flexibilita a fungovani pracovniho trhu (tvorba novych

mist) a konkurenceschopnosti celé CR.

9 Konto pracovni doby — pracovnik ma povinnost si vytvafet konto prescasi, ty jsou mu
rozpustény poskytnutim nahradniho volna v okamziku, kdy firma nema zakazky.

208 75 zakona &. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozd&jsich predpisi

21§ 76 zakona &. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozd&jsich piedpisi
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4. POPIS A ANALYZA PODMINEK PRO VYUZITi
CASTECNYCH UVAZKU PRO ZAMESTNANCE
NA MATERSKE DOVOLENE V KONKRETNI
FIRME (CSOB)

Na tvod této kapitoly budou piedstaveny aktudlni zdkonné souvislosti,
kter¢ vymezuji zakladni ramec chovani zaméstnavatele a zaméstnanci
v obdobi a na konci matetské a rodiCovské dovolené. Tento rdmec pracovne-
pravnich vztahl upravuje predevsim zakonik prace. Soucasny zakonik prace
platny v letoSnim roce 2012 (zdkon ¢. 262/2006 Sb.) nabyl uc¢innosti dnem
Ze novy zakonik prace a jeho novely jej délaji o néco malo liberalnéjsi, nez byl
jeho piedchuidce. Podle zaméstnavatel je liberalizace nedostateéna a ohrozuje
dalsi ristovy vyvoj a konkurenceschopnost Ceské republiky, naopak odborové
organizace dalsi liberalizaci razantné odmitaji. Od 1.1.2012 dochazi v zakoniku
prace k nc¢kolika dal$im zméndm, ale ty nijak nezasahuji do problematiky
matefské a rodicovské dovolené a tim padem ani neovliviluji nijak podminky
Programu pro maminky a tatinky Banky.

V souladu s § 191 je jak matetska, tak rodi¢ovska dovolena dileZitou
osobni pfekazkou v praci a zaméstnavatel je povinen omluvit nepfitomnost
zaméstnance v praci. Zaroven také plati, ze matetska a rodiCovska dovolena
jsou tzv. ochranné doby, kdy zaméstnavatel nesmi dat zaméstnanci V}'/povéd’.22

Matetska dovolena (dale jen MD) - v souvislosti s porodem a péci 0
dité ptislusi zaméstnankyni po dobu 28 tydnti (37 tydnd u dvou a vice déti) a
jeji nastup je urcen nejdiive od osmého, zpravidla od pocatku Sestého tydne
pred ocekavanym dnem porodu. 23

Ochranna doba rodicovské dovolena (dale jen RD) — se poskytuje po
skonceni MD a to maximalné do 3 let véku ditéte. Na rozdil od MD mize RD

Gerpat matka, nebo i otec ditéte. 2 Délka rodicovské dovolené miize byt i krati

228 53 zakona &. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve zn&ni pozd&jsich predpisi
23§ 195 zakona &. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdgjsich predpist
24§ 196 zakona &. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdgjsich predpist
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nez 3 roky, zalezi na rodi¢ich o jak dlouhou RD zaméstnavatele pozadaji, tj. na
cerpani RD je tfeba podat formaln¢ zadost, které zaméstnavatel musi vyhovét.
V piipadé, ze v pribé¢hu RD se rodi¢ rozhodne zkratit nebo prodlouzit RD,
muze mu zaméstnavatel vyhovét pii zkraceni. Zaméstnavatel musi zaméstnanci
vyhovét pti pozadavku na prodlouzeni do maximalni doby zékonného ramce,
tj. do 3 let veéku ditéte. Tato varianta plati pro pfipady, kdy pivodni zadost o
RD byla na kratsi dobu.

Zakonik préace alternativné upravuje i1 lhlty a pravidla pro ¢erpani RD
napt. u nahradnich rodic¢l, tyto pfipady jsou vSak statisticky ojedinélé a pro
potieby prace bude naddle pracovano se lhiitami uvadénymi vyse.

Névrat pracovnika do prace po MD — zaméstnavatel je povinen piidélit
zamé&stnanci puvodni pozici (misto) na pavodnim pracovisti (pokud by bylo
Vv mezidobi toto misto zruSeno, musi najit jiné odpovidajici misto, piicemz
rozhodujicimi kritérii jsou pivodni prace a shodné pracovists). 2

Navrat pracovnika do prace po RD — zameéstnavatel ma povinnost
ptidélit praci odpovidajici pracovni smlouvé, ale jiz nemusi jit ptivodni pozici
(misto). 2

Jak pro navrat z MD, tak pro navrat z RD tedy plati, ze zaméstnavatel
by m¢l mit pro pracovnika k dispozici pivodni (MD), resp. odpovidajici (RD)
pracovni misto v souladu s platnou pracovni smlouvou. V opaé¢ném pitipadé se
jedna o prekdzku v praci na strané¢ zaméstnavatele a pracovnikovi nalezi
nahrada mzdy v primérné vysi a pracovni pomér dale trva. 2 Vyjimkou jsou
situace, kdy dojde k ukonceni pracovniho poméru v souladu s davody
uvadénymi v § 52 pismen a),b) a c¢) zdkoniku préce:

52 a) rusi-li se zaméstnavatel nebo jeho Cast,
52 b) pfemistuje-li se zaméstnavatel nebo jeho cast,
52 ¢) stane-li se zaméstnanec nadbytetnym vzhledem k rozhodnuti

zamé&stnavatele nebo pfisluSného orgdnu o zméné jeho ukoll, technického

2§ 47 zakona &. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdgjsich predpisi
208 41 zakona &. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozd&jsich piedpisi
27'§ 208 zakona &. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdgjsich predpisi
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vybaveni, o snizeni stavu zaméstnancl za ucelem zvySeni efektivnosti prace
nebo o jinych organizaénich zménach.?

V piipadech, kdy dojde k ukonceni pracovniho poméru dle § 52 pismen
a), b) a ¢) po skonéeni rodi¢ovské dovolené, nalezi pracovnikovi odstupné ve
vysi trojnasobku primérného mési¢niho vydélku, plus dalsi dva primérné platy

za obdobi vypovédni Ihity. %

4.1 Zakladni parametry Programu pro maminky a tatinky

Ceskoslovenska obchodni banka, a.s. (ddle jen Banka) mé zaveden pro
své zaméstnance Program pro maminky a tatinky (dale jen Program). Program
byl zaveden v listopadu 2008 jako nastroj pro podporu zaméstnanct pii
skloubeni péce o dité a praci v bance. Tento Program podporuje zaméstnance
na matefské dovolené, resp. rodicovské dovolené a umoziuje jim se zapojit do
pracovnich aktivit jak v pribéhu matefské dovolené, tak podporuje snazsi
navrat zaméstnanct do pracovniho procesu po ukoncéeni mateiské dovolené a
rodi¢ovské dovolené (dale jen MD, nebo RD). Program je prabézné
aktualizovan a HR Banky m4 nadile z4jem na jeho zdokonalovéani. Program
svymi podminkami pochopitelné respektuje vyse uvadéné zakonné podminky.

Podminky programu jsou zvefejnény na intranetu Banky a jsou vefejné
dostupné viem zijemctim o bliz§i informace. Ciselné hodnoty o poétech
zamé&stnancll uvadéné v této kapitole byly poskytnuty autorovi této prace
z interniho reportingu HR CSOB (2012).

Program posiluje komunikaci mezi manazerem, zastupcem HR a
zaméstnancem pied odchodem na matefskou dovolenou. Zaméstnanci jsou
pfedstaveny podminky Programu a mé& moZnost si zvolit, které z nastrojl
Programu vyuzije. Probiha rozhovor a vyplnéni dotazniku (workshop —
Matetska jako soucast kariéry). Na zakladé zjisténych dat je dale postupovano
vV pribéhu celé mateiské dovolené. Ugast v Programu je dobrovolna.

Zaméstnanec v pribéhu MD a RD mitize:

- Ziskavat informace o déni v Bance prostfednictvim internich

zaméstnaneckych Casopisti.

28§ 52 zékona &. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozd&jsich piedpisii
9§ 51,52 a 67 zakona &. 262/2006 Sb., zédkonik prace, ve znéni pozdgjsich piedpisi
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- Udrzovat a rozvijet své klicové znalosti a dovednosti (vzdélavani, e-
learning).

- Ugastnit se zamé&stnaneckych, spoleenskych akei a jsou mu zachovany
zam¢stnanecké benefity.

- Pracovat v Bance na c¢asteCny pracovni tivazek az do 6 let véku ditéte
(max. na polovi¢ni tivazek). Pokud zaméstnanec vyuzije Program v dobé od
narozeni do 3 let véku ditéte, ma uzavienu s Bankou druhou pracovni smlouvu
na dobu ur€itou, na zkraceny uvazek. Soubézn¢ s ni mu nadale beézi ptivodni
pracovni smlouva na plny Gvazek na dobu neurcitou, pro niz plati ochranna
lhita po dobu matefské, resp. rodiCovské dovolené, viz uvod této kapitoly
pravni ramec. Pokud se zaméstnanec rozhodne zlstat v Programu a pracuje jen
na CasteCny Gvazek v rdmeci tohoto programu i po 3. roce véku ditéte, ztraci
jistotu dal$itho ndvratu na plivodni pozici, kterd mu vyplyvala z piivodni
smlouvy uzaviené na dobu neurcitou. Po dosazeni 3. roku véku ditéte nastane
konec ochranné lhiity, viz pravni rdmec v Givodu této kapitoly a zaméstnanci je
ukoncen vedlejsi zkraceny Uivazek. Zaroveil mlze byt piivodni hlavni (plny)
pracovni uvazek zménén na ¢astecny, ale pod podminkou, Ze tato pracovni
smlouva bude zménéna na dobu urcitou max. do 6 let véku ditéte. S touto
zménou musi vyjadfit souhlas obé smluvni strany, tj. jak zaméstnanec, tak
zaméstnavatel a neni na ni automaticky narok.

- Komunikovat priibézné¢ s HR konzultantem a manazerem podminky a

termin svého navratu z MD, RD.

Piiblizné¢ 2 mésice pted koncem MD, resp. RD jsou pii osobnim
rozhovoru domlouvany podminky findlniho navratu do plného pracovniho
procesu (workshop - Kariéra podruhé, aneb jak prezit navrat do prace).
Existence Programu umoznuje pracovni zapojeni maminek a tatinkt. Vytvari
technické a organizac¢ni podminky. Pracovnici v Programu nejsou zapocitavani
do headcountu pobocek a vytvafi tak volnou pracovni kapacitu pro team.
Headcount je de facto pocet pracovnikii, ktefi jsou pocitani pro posuzovani
vykonu pobocky. PiicemZz standardn€é manazer nesmi piijmout dalSiho

pracovnika nad takto stanoveny limit.
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4.2. Hlavni pFinosy Programu pro maminky a tatinky

Na strané¢ zaméstnavatele je hlavnim pifinosem udrzeni kontaktu
s dobrymi zaméstnanci a jejich soundlezitosti s Bankou. Udrzeni stavajicich
zaméstnancu snizuje ndklady na nébor a Skoleni. UdrZeni zkuSenych kolegii,
piipadné jejich zapojeni do pracovnich ¢innosti v pribéhu MD a RD, zvysuje
vykon obchodnich jednotek. V nékterych piipadech zaméstnanci v Programu
pracuji sice jen na podpurnych a back-officovych ¢innostech, ale tak de facto
Setfi ¢as pro obchod kolegli ve standardnim pracovnim poméru. Zaméstnanci
v programu mohou také vypomoci Vpifipadé nemoci, nebo jinych
kratkodobych vypadki kapacit. Velmi vyznamny ptinos je také to, ze nedojde
ke ztrat¢ puvodnich znalosti, ale ty jsou navic pribézné aktualizovany.
V neposledni fad¢ je pifinosem Programu oteviend komunikace a posileni
spoluprace mezi manazery a HR tymem, pravé se zacilenim na zaméstnance na
MD a RD.

Na stran¢ zaméstnance je nespornou vyhodou udrzeni si know-how a
udrzeni socidlnich kontaktii s kolegy na pracovisti, moznost individudlniho
nastaveni ¢aste¢ného pracovniho uvazku, finan¢ni piinos pro zaopatfeni rodiny
v dobé MD a RD, umoznéni individudlni péce o dit¢ az do 6 let veéku ditéte,
zvyseni pravdépodobnosti, Ze pii navratu z RD ziska zaméstnanec (zajimavou)
pracovni pozici. Toto lze dobfe ilustrovat na niZze uvadénych informacich.
,Programu pro maminky a tatinky se za dobu jeho existence, tedy od listopadu
2008 aktivné ucastnilo 167 zaméstnanci. Aktivni Gcast znamena, Ze aktivné
pracovali na ¢aste¢ny uvazek v priabéhu rodicovské dovolené. Z nich 164 se po
rodi¢ovské dovolené vratilo zpét do pracovniho procesu v CSOB. Pouze se 3
z nich byl ukonéen pracovni pomér z ditvodu nadbyte¢nosti. Zadny z aktivnich
ucastnikli Programu se po skonceni rodicovské dovolené nerozhodl do banky
nenastoupit. Tzn., ze 98% aktivnich ucastnikii Programu se vratilo zpét do
CSOB.“ * Toto &islo ostie kontrastuje s vysledky piedchoziho obdobi od
1.1.2008 - 28.2.2011 tak, jak je uvadi Siknerova (2011). Pied existenci

Programu pracovni pomér zaroven s ukoncenim rodicovské dovolené ukoncilo

%0 SIKNEROVA, A. Analyza procesu zpétného zaméstndvani pracovnic vracejicich se
Z rodicovské dovolené, s. 45
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262 zaméstnancil (neni zndm pocet celkového poctu rodici v tomto obdobi),
pfiCemz divody ukonceni poméru byly: 186 zaméstnancti (71%) odchod
Z divodu nadbytecnosti, 70 zaméstnanct odeslo z vlastni vile a 6 zaméstnancti

z divodu ukonceni pracovniho poméru na dobu urcitou.

4.3 Shrnuti nazori zaméstnancii na MD a RD na Program pro
maminky a tatinky

Siknerova (2011) uvadi, Ze, oslovila veskeré rodi¢e na MD nebo RD
vdubnu 2011. Na prizkum odpovédélo 59% oslovenych, tj. vysledky
prizkumu lze povazovat za reprezentativni vzorek. Jeji zavéry jsou zéaroven
vstupem pro hledani dalSich vychodisek v této praci, tj. porovnani s nazory
manazerQ na tento program. Zaveéry v této podkapitole jsou voln¢ citovany.

Zameéstnanci, ktefi vyuzili Program pro maminky a tatinky se v 98%
vratili do pracovniho procesu na plny pracovni Givazek.

Analyzou nékladii bylo zjisténo, Ze naklady na Program jsou vyrazné
niz8i nez piinos, ktery prinasi. Na stran¢ usetfenych vydaji jsou odstupné pro
puvodni zaméstnance, ktefi by jinak po rodicovské dovolené odesli z Banky,
plus vydaje na ziskavani a Skoleni novych zamé&stnancii. Pfi 835 zaméstnancich
na RD a zvySeni jejich navratnosti do pracovniho procesu o 20%, by doslo
k Gspofe nakladt 10,3 mil. K¢ a nedoslo by ke ztraté puvodnich investic do
zaméstnancu (Skoleni) za 50,1 mil. K¢.

Pro dalsi posileni uspéSnosti Programu je tfeba udrzovat vyssi miru
komunikace mezi HR konzultanty, manazerem a rodi¢i odchazejicimi a
vracejicimi se Z MD, resp. RD.

Zaméstnanci v prizkumu se mohli vyjadfit, co by jim nejvice pomohlo
K navratu do zaméstnani. Pficemz méli k dispozici né€kolik nadefinovanych
moznosti a mohli jich zvolit i vice najednou. Kazdou z moznosti jest¢ mohli
ohodnotit na 6-ti stupnové skale od 0 do 5, pficemz Grovenn 5 znamenala, ze
tato oblast je pro né¢ velmi vyznamna, nula minimalni vyznam. Nasledujici

tabulka je zkracenym vystupem pro potieby této prace.
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Tab. 3: Nejvyznamnéjsi faktory zvysujici Sanci na navrat do plného pracovniho
poméru — vysledek prizkumu

Nejcastéji vybrané odpovédi z Cetnost volby této Vyznamnost této moznosti
dotazniku odpovédi stupeni 5 (na skale 0-5)
Moznost flexibilni prac. doby 71% 76%
Podpora pfi zajisténi péce o dité 30% 32%
Moznost prace z domova 21% 22%

Zdroj: Vytvofeno autorem na zakladé vysledki prace Siknerové (2011)

Zameéstnanci méeli dale moznost u podpory pro zajisténi péce o dite
vybrat ze tif moZnosti: pomoc s umisténim ditéte ve statni MS v blizkosti mého
zaméstnani (32%), zajisténi hlidaci sluzby (détsky koutek, baby sitting)
v ur€ity den (26%) nebo finanéni prispévek pro zajisténi matetské skoly (42%).

Volba z téchto tfi moznosti byla pomérné vyrovnana.

4.4 Shrnuti souc¢asného stavu

Program je funkéni a naSel si své misto a opodstatnéni v bance. Jeho
vyuzivani neni plo$né, na otazku pro¢ by mél ¢asteéné odpovédéet vysledek
prazkumu provadéného pro tuto praci.

Ekonomicky piinos udrzeni stavajicich zaméstnanct versus naklady na
ziskavani a zau€ovani novych zaméstnancti je zfejmy.

Empiricky nelze dokéazat, Ze stejni zaméstnanci, ktefi se zucastnili
Programu, by nasledn¢ do plného pracovniho procesu nenastoupili i bez n¢;.
Na druhou stranu to, Ze 98% procent zaméstnanci pracujicich v Programu na
¢astecny Uvazek nasledné nastoupilo na plny pracovni tivazek, je ve zfetelném
kontrastu s faktem, Ze v predchozim obdobi po skonceni rodi¢ovské dovolené
z odchazejicich zaméstnanct jich 71% odeslo z divodu nadbytec¢nosti. Jako
minimalni zavér lze tedy konstatovat, Ze Program pro maminky a tatinky vedl:
1) Ke zlepSeni planovani zpétného zafazeni zaméstnanci po MD a RD do
pracovnich tymu a k udrzeni pracovniki.

2) K uspésnému navratu do plného pracovniho procesu u téch pracovnikd, ktefi
projevovali zdjem o spoluprdci sbankou uz v pribéhu matetské, resp.

rodic¢ovské dovolené.
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Aktualni po¢ty zaméstnancii zapojenych do Programu k 31. 12. 2011

Mozni ucastnici Programu jsou ti, kdo aktualn¢ pecuji o dité (po dobu
MD, RD) a nebo, i v¢ase po RD a maji diky tomu s Bankou specificky
upraveny vztah, tj. nyni nepracuji na hlavni tivazek.

Pocet pracovnikti na MD 135 + RD 647 + neplacené volno s péci o dité
32 + 84 zaméstnancli po tfetim roce ditéte, ktefi jsou ucastniky Programu a
pracuji na zkraceny uvazek. Celkem tedy 898 pracovnikd. Ztoho 379
pracovniki je pfihlaseno do Programu a 143 z nich pracuje. Soub&zny pracovni
pomér 59, 84 po 3. roce ditéte jiz na pivodni smlouvu, zménénou na dobu
ur€itou. V Programu tedy pracuje 15,92% ze zaméstnancl, ktefi aktualné
pecuji o dite.

Z doposud znamych udaji i z praxe autora této prace je vSak ziejmé, ze
vyznamnym kritickym bodem pro zapojeni rodi¢i do plného pracovniho
uvazku je obdobi dosazeni tietiho roku veku ditéte. Velka ¢ast zaméstnanct
preferuje jistotu neztratit piivodni smlouvu na dobu neurcitou a nechce proto
jiz vyuzivat Program nad 3. rok véku ditéte. Hlavnim limitem pro plynuly
prechod na plny uvazek, je pak problém skloubeni péce o dité, zajisténi jeho
hlidani a pracovni doby. Proto ¢ast zaméstnancti voli odchod z Banky a hledani
prace s piiznivéjsi pracovni dobou, kterou lze skloubit s oteviraci dobou
matefskych Skol. Tento problém je zésadni Vv ramci pobocCkové sité, kde
moznost poskytnuti flexibilni pracovni doby je na rozdil od centraly Banky
prakticky minimalni. Pracovni doba se musi kryt s otviraci dobou pro klienty.
Ta je na vétsiné pobocek ve vétsi ¢asti dni od 9:00 do 17:00 hod. Diky tomu, ze
246 pobodek Banky je rozlozeno po vétsich i mensich méstech celé Ceské
republiky, neni realné, aby feSenim pro rodice byla podnikova mateiska Skolka.
Ekonomicky by tento projet byl nerealny, protoze s urcitym zjednodusenim by
se dalo uvést, ze na jednu pobocku pfipadaji max. 2 zaméstnanci na RD.
Redlngjsi by se jevilo zfizeni podnikové matefské Skoly pro zaméstnance
pracujici na centrale, ptipadné nejblizSich pobockach. Z centraly je dnes na

MD nebo RD 349 zaméstnanct. Tuto tvahu by vSak bylo tieba podlozit hlubsi
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ekonomickou analyzou. Navic neni zfejmé, zda by tato skolka a priori vedla

k navySeni poctu lidi zapojenych do Programu pro maminky a tatinky.
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PRAKTICKA CAST

5. PRUZKUM NAZORU MANAZERU NA
PROGRAM PODPORUJICI VYUZITI
CASTECNYCH UVAZKU U RODICU NA
MATERSKE A RODICOVSKE DOVOLENE

Prostiedi prizkumu

Vramci Ceské republiky je obvyklé, Ze vétSina zaméstnanch
v bankovnim sektoru a ptfedev$im v pobockové siti, bank jsou Zeny. Toto
tvrzeni lze pro nazornost ilustrovat Cisly, ktera jsou pievzata z Interniho
reportingu HR CSOB (2012). Veskeré udaje uvadéné o zaméstnancich jsou
k datu 31.12.2011. V Bance je zamé&stnano 7.391 pracovniki a z toho bylo
5.254 zen tj. 71%. Kromé toho je také dilezity druhy aspekt a to, Ze predevSim
v ramci pobockové sité je Casto prace v bance startovacim zaméstnanim pro
mladé pracovniky po ukonceni studia. Hlavné Zeny pak casto v horizontu
nckolika let odchazeji na matetskou, resp. rodiCovskou dovolenou (dale jen
MD a RD). Zamé&stnanci na MD a RD pak ¢asto musi byt nahrazovani novymi
kolegy a pfi jejich nasledném navratu z RD byl v minulosti relativné casto
problém, zaclenit je zpét do tymu. V nékterych pifipadech tento stav vedl ke
ztraté velmi dobrych zaméstnanctl, ktefi byli historicky pro stavajici tym
velkym p¥inosem. Casto byl diivodem pro odchod zaméstnance fakt, Ze pierusil
kontakt stymem, manazerem, zapomnél praktické produktové a procesni
znalosti a tim bliz§i vztah k difive vykonavané praci. Banka neméla efektivni
systém planovani navratu pracovnikii po RD. Dal§im vyznamnym faktorem pro
rozhodovani o navratu zpét do prace v Bance po mateiské, resp. rodicovské
dovolen¢ je fakt, Ze oteviraci doba pobocek Banky (pracovni doba) ve vétSine
pfipadi nekoresponduje s oteviraci dobou matetskych $kol. Proto velmi Casto
zaméstnanci na konci matefské dovolené volili jako feSeni odchod
z pracovniho poméru u Banky. Tento stav vedl k opakovanému ndboru a

odchodu pracovnikl, coz mé negativni vliv pfedev§im na naklady na skoleni,
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naslednou ztratu kapacity zkusengjSich obchodnik pii zauCovani novych
kolegli, ale je zde i riziko zbyte¢ného, docasného snizeni kvality
poskytovanych sluzeb klienttiim.

Hlavnim néstrojem, ktery pro feSeni téchto problémi Banka pfijala, je
Program pro maminky a tatinky (dale jen Program). Tento Program podporuje
zaméstnance na matetfské dovolené, resp. rodi€ovské dovolené a umoziiuje jim
se zapojit do pracovnich aktivit jak v pribéhu mateiské dovolené, tak
podporuje snaz$i ndvrat zamestnancii do pracovniho procesu po ukonceni
matefské dovolené a rodicovské dovolené. Detailni popis Programu je uveden
ve ¢tvrté kapitole této prace.

V soucasné dobé ma Banka dostupnou zpétnou vazbu na Program od
zaméstnanci na MD a RD. Zamérem autora bylo doplnéni dal§iho uhlu
pohledu, a to ziskanim zpétné vazby od manazert. Cilem nebylo jen ziskani
osobniho nazoru manazerd. Otazky prizkumu sméfovaly na dvé oblasti. Prvni,
vhodnost Programu a jeho podminek z pohledu manazera zodpovédného za
zajisténi provozniho chodu pobocéek. Druha sledovana oblast byl osobni pohled
manazera na zaméstnavani rodi¢t s malymi détmi, ktery je ovlivnén redlnymi
zkuSenostmi a nazory jeho podiizenych. Autorem byli osloveni vsichni
manazeii Banky, ktefi fidi pracovni tymy v pobockach oblasti Severovychodni
Cechy. Oblast Severovychodni Cechy je jednou ze 4 oblasti, na kterou je
pobockova sit’ retailové casti Banky rozdélena. Moznost vyjadfit se
k podminkam programu tak ziskala Y4 manazert fidicich tymy na retailovych
pobockach Banky. Retailové pobocky jsou pobocky bézné navstévované

obcany a jsou tak pro valnou vétSinu vefejnosti viditelnym symbolem Banky.

Cil prizkumu

Cilem tohoto pruzkumu bylo zjistit reprezentativnéj$i ndzor manazera
pobocCkové sit¢ na Program pro maminky a tatinky, ktery by mél pfinést
odpovédi na otdzky, co brani SirSimu vyuzivani Programu. Neznalost
manazerl, nezdjem manazeri nebo objektivni divody?

Zaroven by prizkum mél, kromé& vyhodnoceni hypotéz, pfinést i

odpovédi na to, zda neni moZnost vyuzit Program rozdilné vnimana manazery
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s ohledem na to, jak velky tym fidi. Vystupy prizkumu a této prace budou

vyuzity nejen pro potieby prace, ale zaroven jako zdroj pro HR Banky.

Stanoveni hypotéz
Pted vlastnim provedenim prizkumu u manazerti pobockové sité retail,

oblast Severovychodni Cechy byly stanoveny tyto étyfi hypotézy.

Hypotéza 1:

Manazeti pobockové sité dle svého vyjadfeni znaji Program pro

maminky a tatinky a povazuji jej za uzitecny.

Hypotéza 2:

a tatinky to, ze zaméstnanci pracujici v rdmei Programu jsou pii svém navratu
po RD dobie pripraveni a vyskoleni.

Hypotéza 3:

Nejvetsi problém pro uspéSny navrat pracovnika po RD do plného
pracovni uvazku je pracovni doba, kterou Ize tézko skloubit s péci o dité.
Hypotéza 4:

Problém skloubeni pracovni doby s péci o dité po navratu z RD by se
dal fesit SirSim zavedenim ¢astecnych tvazkl. ManaZeti vidi prostor pro Sirsi

vyuziti ¢astecnych tvazka.

Popis pouzité metody prizkumu

S ohledem na feSenou problematiku byla pro tento prizkum zvolena
metoda explorativni, pfi¢emz jako nastroj byl pouZit pouze dotaznik. Vyhodou
tohoto nastroje je rychlost ziskdni dat a moZnost oslovit vétsi pocet
respondentti. Vzhledem k tomu, Ze k dané problematice maji osloveni manazeti
dal§i dostupné informaéni zdroje, resp. maji ncktefi osobni zkuSenost
s Programem, mé¢la by byt vyslednd validita vystupu dostate¢né vypovidajici.
Mira zkresleni na zaklad¢ nepochopeni otdzky by v tomto piipadé¢ mela byt

minimalni, ze strany autora byl zdjem polozZit otazky konkrétné¢ a maximalné
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srozumitelné. Krom¢ variantnich odpovédi byl ucastnikiim prazkumu u
nékterych otazek i ponechan prostor pro jejich slovni vyjadreni, tj. doplnéni
jejich postoje. Piesto plati, ze u dotazniku nelze 100% vyloucit uréitou miru
zkresleni pravdivosti vypovédi, v tomto piipadé napi. ve formé Vv uvozovkach
uvédomélejsiho postoje, vyplyvajiciho z manazerské odpovédnosti. Dotaznik
byl distribuovan a zpracovan v ramci Banky, tim padem nemusel byt zcela
vniman respondenty jako anonymni. Data vSak redln¢ byla vyhodnocovéna
anonymné a jejich zasazeni do kontextu pro potfeby vyzkumu je jen: na

zakladg velikosti ¥izeného tymu, délky prace v CSOB a pohlavi respondenta.

Strucny popis prubéhu prizkumu

Autor této prace se jiz v kvétnu 2011 dohodl s utvarem HR Banky na
spolupréaci pti dal§im vylepSovani podminek Programu pro maminky a tatinky,
ktery je uren pro rodice vracejici se do prace po RD. V prubéhu roku m¢l
autor k dispozici materialy, na zakladé kterych se na tvorbu této prace
pfipravoval. V pfimo fizeném utvaru autora pracuji dvé kolegynég, které tento
Program aktualné vyuzivaji. V pribéhu ledna 2012 byl pfipraven dotaznik tak,
aby navazoval na vystupy prace Siknerové®:, ktera oslovovala piedeviim
zaméstnance na MD a RD*. Findlni dotaznik byl v poloving ledna 2012 zaslan
elektronickou formou ke schvéleni vedouci této prace a kolegyni Skalkové
z oddéleni HR CSOB. Distribuci dotazniku Vv ramci Banky také schvalil a
podpotil feditel oblasti Severovychodni Cechy. Dotazniky byly distribuovany
prostiednictvim interni e-mailové sité Banky.

Ziskana data byla pocitacoveé zpracovana a vytvoreny z nich piehledné

vystupy ve formé tabulek a grafii. Z téchto dat jsou vyvozeny zéavéry, které

31 SIKNEROVA, A. Analyza procesu zpétného zaméStnavani pracovnic vracejicich se
Z rodicovské dovolené, s. 63-67

%2 Poznamka autora. Siknerové je pracovnici CSOB, ktera v ramci své diplomové prace
realizovala priizkum (5/2011) zaméfeny na ziskani nazoru zaméstnanctt CSOB na RD a MD.
Tito zaméstnanci hodnotili Program a okolnosti, které jim pomahaji, nebo naopak zhorsuji
moznost navratu do prace z MD. Hlavni zavéry Siknerové v této oblasti byly: 65% kolegyti by
pfi navratu z RD preferovalo ¢astecny tivazek. Pti zjistovani co by nejvice kolegynim
usnadnilo navrat do prace, byla nejcastéji uvadeéna flexibilni pracovni doba (zkraceny tivazek)
a podpora péce o dité.
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budou vyuzity pro potieby této prace a doporuceni pro firemni praxi Banky ve

formé névrhu Gpravy Programu.

Charakteristika zkoumaného souboru

Dotaznikem bylo osloveno vSech 77 manazera fidicich retailové tymy

Oblasti Severovychodni Cechy. Jedna se bud’ o:

a) Reditele pobocek, kteii piimo idi fadové pracovniky.

b) Reditele clusterovych pobodek, ktefi fidi feditele pobodek a své piimé
podfizené pracovniky, z nichz néktefi jsou manazefi tymd.

C) Manazery pobockovych tyma, ktefi v ramci organizacni struktury
vznikaji, pokud feditel (clustrové) pobocky ma vice nez 11 piimych
podfizenych.

d) Manazery oblastniho tymu, ktefi fidi feditele clustrovych pobocek a
podporuji vSechny manazery v oblasti.

Pro potieby priizkumu byly manazeti rozdé€leni do kategorii podle poctu
pfimo fizenych pracovnik: 2-5 FTE, 6-10 FTE, 11 a vice FTE + manaZzefi
oblastniho tymu. (FTE — udavaji schvaleny pocet pracovnikii pro ptislusnou
pobocku.)

Dalsim pfirozenym c¢lenénim oslovenych respondentli je rozdé€leni na
Zzeny a muZze. Z pohledu osobni zkuSenosti Zen by se dalo pfedpokladat, ze
mohou mit k této problematice bliZ8i pfistup.

Poslednim ¢lenénim vzorku respondentl je délka prace na manazerskeé
pozici. S ohledem na kratkou dobu v fidici pozici by manazer doposud nemusel
s detailnéjsi informaci o Programu pfijit do této doby do styku, protoZe realné

nenastala takova potieba.

5.1 Analyza vybranych problémii a prezentace vysledki

Manazefi Oblasti Severovychodni Cechy byli 25.1.2012 osloveni se
zadosti o vyplnéni dotazniku s terminem pro navraceni do 1.2.2012. Osloveni
probé&hlo formou e-mailové zpravy s vloZenym dotaznikem, ktery byl nésledné
po vyplnéni vracen zpét na sluzebni nebo soukromou e-mailovou adresu

autora.

45



V tabulce ¢islo 4 je uvedena struktura manazerd, pfiemz je ziejmé, Ze
s rostouci hierarchii kleséd podil Zen na celkovém poctu manazerti. Osloveno
bylo celkem 77 manazert a odpovédélo jich 41, tj. navratnost dotaznikt je 53%
respondentti. Vys§i navratnost byla u zen - 57%, u muzt - 51%. S ohledem na
pocet respondentli, ktefi odpovédéli lze povazovat tento prizkum za

reprezentativni.

Tab. 4: Pocet a struktura manaZert Oblasti Severovychodni Cechy

pocet pocet podil pocet podil
manazeru Zen Zen muzu muzu
Manazeti tymu 17 9 53% 8 47%
Reditelé pobocek 48 17 35% 31 65%
Reditelé clustrt
nebo manazefi 12 0 0% 12 100%
oblasti
Celkem manaZefi 77 26 | 34% 51 66%
oblasti

Zdroj: Zjisténo autorem z Interniho reportingu HR CSOB (2012).

Nize uvadéné grafy ukazuji strukturu manazerd, kteti odpovédéli na
dotaznik.

Graf 1 ukazuje, Ze vétSina manazerd (64%) pusobi na fidici pozici déle
nez 5 let a jen 15% jich pracuje na pozici krat$i dobu nez jeden rok. Z toho lze
usuzovat, ze jiz méli moznost se realné setkat s pfipady odchodu pracovnikl na
MD nebo s navraty z RD. Graf 2 ukazuje strukturu manazerti v ¢lenéni na
velikost a typ fizeného tymu. Z grafu ¢. 2 vyplyva, Ze vystupy jsou
reprezentativni a Ze odpoveédi se zucastnili v dostatecném poctu zastupci vSech
pozic. Napf. u oblastnich a clusterovych manazert odpovédélo 7 z 12, tj. 58%.
Tito manaZetfi maji relativné nejvétsi vliv na persondlni politiku fizenych
utvard. Jednak jejich utvary jsou nejvétsi co do poctu fizenych lidi, stoji
V hierarchii nejvyse a protoZe personalni otdzky jsou klicové, tak maji moznost
ovlivnit 1 rozhodnuti manaZer na nizSich pozicich, tj. fediteld menSich

pobocek nebo manazerid tymi.
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Graf 1: Struktura manazert dle délky praxe na fidici pozici

15%

m do jednoho roku
21%  ®2aidroky

64% m5let avice

Zdroj: Vlastni Setfeni autora

Graf ¢.2: Struktura manazera dle velikosti nebo typu fizeného tymu

m2ai5FTE
12% m6-10 FTE

M 11FTEa vice

m clen oblastniho
tymu, clustrovy manazer

40%

Zdroj: Vlastni Setfeni autora

5.2 Analyza dat

Kanalyze dat jsou vyuzity odpovédi respondentl z dotaznikil
s otazkami 1. az 11. V pfipad¢, Ze manazer vyuzil variantu jiné a okomentoval
ji, pti¢emz jeho nazor jen rozvadi jednu z vySe uvedenych obecnéjsich variant,

byla jeho odpovéd’ ptifazena autorem této prace k obecnéjsi varianté. Diky
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tomu nedojde ke zkresleni vysledkdi prazkumu. Takovato tUprava byla
provedena jen v piipadé 3 odpovédi zcelkového poctu cca 450 reakci
respondentli. Varianta vybrané odpovédi respondentem je z divodu
piehlednosti textu v této kapitole zkracena, kompletni text zvolené varianty
odpovédi je k dohledani v ptiloze B této prace, kde je uveden vzor rozeslaného
dotazniku. Na zaklad¢ analyzy dat ziskanych v realizovaném prizkumu byly

hypotézy vyhodnoceny nasledovné.

5.2.1 Analyza dat souvisejicich s hypotézou 1

Manazeti pobockové sité dle svého vyjadieni znaji Program pro
maminky a tatinky a povazuji jej za uzitecny.

Hypotéza ¢. 1 je potvrzena, a to na zaklad¢ nasledujicich tdaja.
Vysokd znalost programu 83% manazert Program znd a ma na Program
pozitivni nahled. Diivody, pro¢ jej vyuzit, jsou riiznorodé a co do poctu
vyrovnané, presto tésné vitézi pragmaticky, zaméstnanec je mimo stav FTE
(headcount). V dtvodech pro¢ zaméstnance do programu nezafadit, zvitézila
Spatna prace zaméstnance v minulosti, v tésném zavésu s tim, Zze zaméstnanec
sam nepocitd s navratem pro RD.

Detailnéjsi rozbor dat souvisejicich s hypotézou 1

69% manazerd Program zna (viz Tab. 5), jeho zaméstnanci jej vyuzivaji
(odpovédi f a g) a dalsich 14% Program zna, ale nebyl zajem ze strany
zamé&stnancl nebo jej nelze pouzit z objektivnich divodi (odpovédi ¢ a e).
V souctu to znamena 83% manaZeri se znalosti a s pozitivnim nahledem na
mozné vyuziti Programu. Program dostate¢né nezna 12% manaZert (odpovédi
a ab)a 5% Program zna, ale nevyuZiti bylo jejich rozhodnutim. Rozdil ve

znalosti nijak nekoreloval s délkou praxe manazera.

Tab. 5: Znalost programu u manazert

Varianta| Zkraceny text odpovédi % souhlasnych Pocet
odpovédi odpovédi respondenti
a Nevim o Programu 0% 0
Slysel jsem 0 ném, neznam 12% 5
b detail
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Znam detail, o Program nebyl 7% 3
c zajem od zamé&stnancii

Znam detail, ale nemél jsem 5% 2
d zajem Program vyuzit

Znam detail, ale z provoznich 7% 3
e divodi jej neslo vyuzit

Podtizeni jsou v Programu, ale 204 1
f jen ziskavaji info z Banky

Maéam, mél/a jsem podtizeného 67% 28
g pracujiciho v Programu

Zdroj: Vlastni Setfeni autora

Tabulka 6 ukazuje pozitivni faktory a tabulka 7 negativni faktory, které
ovlivnily manaZera v tom, Ze souhlasil, nebo nesouhlasil se zafazenim svého
podfizeného do Programu. Manazer mohl vybrat maximalné¢ 2 odpovédi
z nabidky jak u pozitivnich, tak u negativnich divodi. Moznost zvolit z vice
variant byla urcena z toho divodu, ze Program se mohl tykat vice riiznych
pracovnika.

U pozitivnich divodi pro¢ Program pouzil, je procento zvolenych
odpovédi velmi vyrovnané, coz znamend, ze zadny faktor neni zasadni. S 26%
je nejcastéj$i pragmaticky pohled, pracovnik neni soucasti headccountu
(odpoved’ d), ale dalsi dvé odpovédi také dosahly vyrazného podilu, obé
shodné 21% odpovéd’ a) pracovnik je piinos pro tym, pracoval v minulosti
vyborné¢ a odpoveéd’ e), lepSi je vyuzit naSeho jiz zauCeného pracovnika
(vyborného, nebo alespon prumérného), nez hledat nového s nejistotou zda se
Osvedci.

U negativnich divodii pro¢ manaZer Program nevyuZil, je nejcastéji
uvadéna varianta odpovédi a) pracovnik v minulosti nepracoval kvalitng, tj.
manazer vyuzil svého prava jej do programu nezafadit a pravdépodobné s nim
ptili§ nepocita ani v budoucnu. Na druhém misté je varianta C) pracovnik sam
nepocital s navratem, Staké svysokym skore 27%. S vysokou mirou
pravdépodobnosti se jednalo o pfipady, kdy budouci rodi¢ nebo rodi¢
v prib¢hu RD tusi, ze nebude moci akceptovat pracovni dobu Banky pfi plném
uvazku. Toto je vSak pouze uvaha autora této prace, podpofena nékterymi

realnymi piiklady z praxe.
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Tab. 6: Pracovnik do Programu ANO/NE — pozitivni divody

Varianta L, “ s % souhlasnych Pocet
odpovédi Zkraceny text odpovedi odpovédi respondenti
3 schopnosti konkrétniho 21% 16
pracovnka
b udrzet kO}ltakt a leh¢i 17% 13
navrat
c pracovmkfam projevil 16% 12
zajem
pracovnik je mimo stav 0
d FTE 26% 20
e je lepsi prac. po RD, nez 21% 16
novy

Zdroj: Vlastni Setfeni autora

Tab. 7: Pracovnik do Programu ANO/NE — negativni diivody

Varianta Zkraceny text odpovédi % souhlasnych Pocet
odpovédi y P odpovédi respondenti
3 nekvahtn_l prace prac. v 390 2
minulosti
b nepocitam s nim do tymu 0% 0
pracovnik sam nepocital 0
¢ S navratem po RD 2% 6
ekonomické divody - 0
d zvyseni nakladt pobocky S% 1
e zvprovozplch duvrodq to 27% 5
neslo (fyzicky neni misto)
nemame potiebu vyuzit
f kapacitu dalsiho 5% 1
pracovnika
g prace na 4} hodiny by nam 50 1
provozné nevyhovovala

Zdroj: Vlastni Seteni autora

5.2.2 Analyza dat souvisejicich s hypotézou 2

vvvvvv

a tatinky to, Ze zaméstnanci pracujici v rdmci Programu jsou pfi svém néavratu

po RD dobfe ptipraveni a vyskoleni.
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Hypotéza 2 je potvrzena nejcastéjsi odpoveéd uvadéna na piimou
otazku (dotaznik otazka ¢. 4), byla Plynuly navrat kolegy/né po RD.
V okamziku zaclenéni do stavu pobocky je jiz plné zaskolena. Tuto variantu
odpovédi uvedlo 80% respondentdl. ProtoZze manazer mohl vybrat 2 dilezité
vlastnosti programu a ty oznacit, tak na celkovém poctu odpovédi se pak
varianta a) podilela 46%. Pro HR i tento prizkum je druhym dulezitym
vzkazem to, Ze zprostiedkované od zaméstnancti manazer vnimal, Ze divod pro
jejich nastup do Programu byla moznost vydélat si penize béhem RD a mit
moznost chodit do prace. Uvedlo ji 63% respondentd, na poctu vSech odpovédi

se podilela 37%.

vvvvvv

Varianta o, 1 % souhlasnych Pocet
odpovédi Zkraceny text odpovedi odpovédi respondentii
3 plynuly navrit pl‘flCOanka po 46% 33
RD — jiz zaSkolen
b dobra spoluprace HR, rodic, 0% 0

manazer

informovanost rodi¢ti o déni v 0
c o1« y . 4% 3
bance v pritbé¢hu RD - €asopisy

moznost uplatnéni béhem RD,

d motivace a vydélek pro 37% 26
pracovnika
motivace pro budouci praci v
e bance, udrzeni kontaktu s 13% 9
tymem

Zdroj: Vlastni Seteni autora

5.2.3 Analyza dat souvisejicich s hypotézou 3

Nejvétsim problémem pro Usp&Sny navrat pracovnika po RD do plného
pracovni Uivazku je pracovni doba, kterou lze téZko skloubit s péci o dité.

Hypotéza 3 je potvrzena. Respondenti méli 9 variant odpovédi na
otazku: Jaké bariéry vidite pro navrat kolegyné/kolegy po matetské dovolené
na plny pracovni tvazek na pivodni nebo obdobné misto? Kazda z variant

mohla ziskat od respondenta body od 1 do 5 bodi, pficemZ 5 znamenalo, ze
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stouto variantou, divodem se respondent setkal nejCastéji nebo byl
nejvyznamngj$i pii feSeni ndvratu zaméstnance z RD. Pfipomenime zjisténi
Siknerové (2011), ze 65% rodiét vracejicich se z RD by rado pracovalo na
Castecny uvazek. Tabulka 9 ndm ukazuje, jaké score ziskaly jednotlivé

varianty.

Tab. 9: Bariéry nastupu na plny avazek po RD

% bodii této Pocet
Zkraceny text odpovédi varianté, ze ziskanych
vSech bodu bodu

Varianta
odpovédi

nevhodna prac. doba, malo
¢asu na péci o dité (osobni
ptesvédceni), rodi¢ by uvital
kratsi uvazek (6 h.)
nevhodnd prac. doba, neni jak
zjistit hlidani ditéte, nelze
vyuzit Skolku, nejsou blizci
ptibuzni
kombinace plnych a kratSich
uvazkuv (r'I.nmo Progvram) 120 75
povazuji provozné za
nevhodné

16% 102

21% 132

puvo‘Qm’ misto obsazeno 16% 103
Jjinym kolegou

riziko néasledné Casté absence
e zaméstnance pii péci o malé 11% 69
dité

zameéstnanec na RD
f neprojevoval zajem o déni v 8% 49
bance

navrat zameéstnance z RD mé
g piekvapil, nebylo mozné jej 3% 21
zaclenit do tymu

zaméstnanec nechtél prejit na 50 34
Jjinou nabizenou praci

nevzal jsem zaméstnance zpét
i z dtvodu Spatné prace v 8% 51
minulosti

i jiné 0% 0

Zdroj: Vlastni Setfeni autora
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Bariéry navratu z RD:

a) Nevhodna pracovni doba. Varianty odpovédi a, b a ¢ dohromady zaujaly
49% bodu, coz ukazuje, Ze zaméstnanci i pies svij zajem pracovat v bance
nedokazi konflikt ¢asu pracovni doby a péce o dité vyiesit (21%) a nekteii by
mozna dokazali vyfesit hlidani, ale neakceptuji délku pracovni doby (nejcastéji
8:30 do 17:15) tj. plny pracovni Gvazek (16%). Zaméstnanec by na Castecny
uvazek (uz mimo Program) na 6 hodin nastoupil, ale manazer to z provoznich
divodu nepovazuje za vhodné (12%).

b) Prestoze 95% manazeru fika, ze zna podminky Programu, tak 24% bodu
ziskaly odpovédi d) (16%) misto bylo obsazeno, g) (3%) navrat kolegyné mé
ptekvapil a odpoved’ h) (5%) kolega nechtél piijmout jiné nabizené misto. Coz
sv&d¢i o tom, ze planovani navrat z RD jesté stale neni idealni. U odpovédi h)
je otazkou, ze i pfistup zaméstnance mohl byt vstiicnéjsi, ale je fakt, ze
puvodni investice do zaméstnance Banka ztratila.

c) Odpovedi f) a i) ziskaly dohromady 16% boda (obé shodné 8%). Manazer
Vv obou ptipadech nema piili§ pozitivni ndhled na konkrétniho zaméstnance a
prili$ se nesnazil misto nalézt nebo drzet.

d) 11% bodu ziskala odpoveéd’ e), ktera mize vychazet z realnych zkuSenosti
nebo by vytrZzena z kontextu mohla byt povazovana az za diskrimina¢ni tivahu
(neptijimat zpét Zenu s malym ditétem z divodu ¢asté nemocnosti). Minimalné
V ndvaznosti na pohlavi respondentti muz, zena vysledek prizkumu neukazuje
Vv této oblasti na zdsadni problém. Body pfiifazen¢ této varianté piifadily v 33%

zeny a 67% muzi. Podil respondentti je 37% zeny, 63% muzi.

5.2.4 Analyza dat souvisejicich s hypotézou 4

Problém skloubeni pracovni doby s péci o dité po navratu z RD by se
dal fesit SirSim zavedenim c¢astecnych tvazkl. Manazeti vidi prostor pro Sirsi
vyuziti ¢astecnych tvazka.

Hypotéza 4 nebyla jednozna¢né potvrzena. Stru¢né zavéry, pro které
1ze konstatovat, Ze hypotéza nebyla jednoznaéné potvrzena, jsou tyto:

V 57% se manazeii setkali se zajmem matky po RD pracovat na

castecny uvazek, pficemz v celych 50% byl zajem o 6 hodinovy uvazek.

53



Celkem 34% manazeri se setkalo se zajmem o zkraceny uvazek i ze
strany jinych zaméstnanct (tento zajem nebyl v ¢asové a divodné souvislosti
s péci o dité, kratce po RD.) Toto procento zajmu je relativné nizké, ale je
zajimavé resp. dilezité, ze ve vSech piipadech se jednd o velmi podobny typ
uvazku, jaky poptavaji kolegyné¢ po RD. V 85% byl zijem o 6 hodinovy
uvazek a v 15% o 7 hodinovy uvazek.

Nazor na moznost sdileni pozice je mezi manazery na prvni pohled
neutralni: 56% Ano (54%+2%. Kolega 2% = redlné vyuziva), 44% Ne.

Podstatny vliv na to, zda vyuzit sdileni uvazkd, mé rozdilnost velikosti
fizeného tymu, resp. zastdvand pozice manazera. Oblastni a clusterovi
manazeii tuto moznost podporuji, manazefi fidici mensi tym maji preference
rozdélené cca pul na pil.

Na moznost zkracenych tvazkli se piimo dotazovaly 3 otazky.
Zamérem autora této prace bylo, aby se respondenti na mozné vyuziti
¢astenych uvazkl podivali z riznych thli pohledu nebo sdileli pro potieby
prizkumu svoji zkuSenost s redlnym zdjmem podiizenych o Castecné uvazky.
Otazky jsou zaméfeny na to, zda vracejici se matky po RD maji zdjem o
CasteCny uvazek v obdobi tésné¢ po RD. Ten by mohl usnadnit jejich prechod
do pracovniho poméru. Déle zda realn¢ zajem o zkracené uvazky vykazuji také
jini zaméstnanci, jejichZ zkracené uvazky by se pfipadné daly kombinovat se
zkracenym uvazkem matek a fesit tak provozni potifeby Banky. Posledni otazka
sméfovala na moznost sdileni tivazku, tj. zda si manazeti umi predstavit, Ze
jednu pozici sdili vice pracovnikli. Vice pracovnikll by se tak fakticky délilo o
jeden pracovni tivazek nebo dva o tfi atd. Hlavnim otaznikem pro redlnost
tohoto feSeni jsou provozni rizika, zastupitelnost, vykryti potiebnych kapacit
po celou otviraci dobu. Vystupy z téchto odpoveédi prezentuji tabulky 10, 11 a
12. Tabulka 13 ukazuje rozdilny pohled na moZnost sdileni pracovni pozice
z pohledu manazerti, a to sohledem na to, jak velky tym fidi. Oblastni a
clusterovi manazefi tuto moznost podporuji na 100%. Tato podpora je vsak
spiSe teoretickd. Sami minimaln¢ fidi kolegy v provozu a nemaji takovou
znalost denni rutiny. U manazert s niz§im poctem fizenych kolegl je vztah

Kk tomuto feSeni vyrazn¢ opatrnéjsi. Souhlas, nebo nesouhlas je cca pul na pul
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(2-5 FTE 50% Ano, 50% Ne) nebo mirné ptevazuje zaporny pohled na realnost
takového feseni (56% Ne 6-10 FTE).

Tab. 10: Zajem matek po RD o vyuziti ¢aste¢ného uvazku

Matky po RD ¢asteény uvazek % zajmu o tuto variantu
zajem o 4 hodinovy pracovni ivazek 2%

zajem o 6 hodinovy pracovni tvazek 50%

manazer se nesetkal se zajmem o castecny uvazek 43%

manazer se setkal se zdjmem o jiny ¢aste¢ny

uvazek 5%

Zdroj: Vlastni Setfeni autora

Tab. 11: Zajem jinych kolegl o vyuziti ¢astecného tivazku

Jini kolegové Castecny uvazek % z4djmu o tuto variantu
z4jem o 4 hodinovy pracovni tvazek 0%

z4jem o 6 hodinovy pracovni tvazek 29%

manazer se nesetkal se zajmem o ¢astecny

uvazek 67%

manazer se setkal se zdjmem o jiny ¢asteCny

uvazek 5%

Zdroj: Vlastni Setfeni autora

Tab. 12: Nazor manazert na sdileni pracovni pozice vice kolegy

% zajmu o tuto
Sdileni pracovnich uvazki vice kolegy variantu
Ano, vidim jako vhodné a redlné sdileni pracovni pozice 54%
Ne, nevidim jako vhodné a redlné sdileni pracovni pozice 44%
Jiny nazor, doplnéni. 2%

Zdroj: Vlastni Setfeni autora

Tab. 13: Redlnost sdileni pozice — vliv velikosti fizeného tymu

Typ manazZerské pozice Ano podil Ne podil
2-5FTE 6 50% 6 50%
6-10 FTE 7 44% 9 56%
11 a vice FTE 3 60% 2 40%
manazer cluster, oblast 7 100% 0 0%

Zdroj: Vlastni Setfeni autora
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5.3 Shrnuti prizkumu

Kompilaci informaci ziskanych z otdzek 1 az 4 lze fici, ze manazefi
zaméstnanec v Programu je mimo normovany pocet FTE.

O zafazeni nebo nezafazeni zaméstnance do Programu z pohledu
manazera rozhoduje hodné jeho ptedchozi kvalita prace (vysledky).
Podstatnéjsi vliv pro rozhodnuti manazera ma negativni zkusenost z minulosti,
tj. pokud zaméstnanec odvadél v minulosti svou praci nekvalitné nebo
s nizkym vykonem, manazer to Casto povazuje za divod pro¢ jej nevyuzit
V Programu (32%), dalsi 27% jsou ptipady, kdy sdm zaméstnaneC S navratem
do Banky po RD nepocita.

To, Ze se zamé&stnanec v ramci Programu seznami S praxi, je proSkolen
a plynule nastoupi do plného vykonu po RD, je velmi dilezité (80% shody). Je
to zfetelnd komparativni vyhoda pro pracovnika vracejiciho se po RD s tim, Ze
zcela neztratil své kompetence, oproti variant¢ hleddm nového zaméstnance.
Timto se potvrzuje smysluplnost Programu.

Celkem 63% manazert se setkalo stim, Zze zaméstnanec jako hlavni
divod svého zajmu o Program vyjadfil potiebu finanéni podpory rodinného
rozpoctu.

Jako hlavni dlivod, ktery brani uspéSnému navratu zaméstnance po RD,
manazefi ur¢ili v 49% skloubeni pracovni doby a péce o dité, bez moznosti

row

vyuziti ¢asteéného tivazku.

Stale jeSté cca pétina az Ctvrtina navratl zaméstnancli po RD nebyla
dobte koordinovéna tak, aby zamé&stnanec mohl nastoupit na volné (19%) a pro
n¢j zajimavé misto (5%). V 11% manazer pravdépodobné vyuzil situace a
nemél volné misto pro zaméstnance, o kterého redlné¢ nemél zajem, diky nizke
kvalité jeho prace v minulosti.

V ramci priizkumu nebyl zasadni rozdil v odpovédich Zen a muzii. Zeny
navratnost dotazniku 57%, muzi 51%. Vnimani rizikovosti vys$si nepfitomnosti
pracovnika po RD (napf. nemocnost ditéte) zeny podil na vyuziti této odpoveédi

V 33%, muzi 67%, pticemz podil respondentt byl 37% zeny, 63% muzi.
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Manazeti tlumoc¢i svoji zkuSenost, ze o vyuziti ¢astecnych tvazkl i
vV dob¢ tésné po rodicovské dovolené, tj. po ukonéeni ucasti v Programu by
mélo zajem o Castecny tvazek 57 procent vracejicich se rodicu.

Celkem 34% manazeru se setkalo s tim, Ze by o zkraceny Givazek méli
zajem 1 jini zaméstnanci nez ti, ktefi se prave vraci z RD.

Jak u rodict po RD, tak u jinych zaméstnancti je takika jednotna shoda
na tom, Zze maji piedev§im zajem o 6 nebo 7 hodinovy tuvazek. Toto zjisténi
spojuje finan¢ni motivaci a naproti tomu problém skloubit otviraci dobu napf.
Skolky a pracovni dobu v pobockové siti Banky.

Moznost sdileni pozic(e) jednim nebo vice pracovniky podporuji hlavné
vys$8i manazefi (cluster, oblast 100%). Je zde riziko, ze tato podpora je moralné
spravna, ale spiSe teoreticka, bez nutnosti fesit provozni souvislosti. Manazefi
fidici mensi tymy jsou K realnosti sdileni pracovnich pozic vice pracovniky
vyrazné skeptictéjsi (50/50). Na zakladé osobnich zkuSenosti autora se
Z pohledu provoznich zaleZitosti nemusi v Zadném ptipad¢ jednat o ptedsudky,
ale o realné hodnoceni situace. Pravdépodobné na tuto otdzku nelze nalézt
plo$né spravnou odpovéd’. Do jisté miry bude nutné v ramci pobockové sité a
na konkrétni pobocce vzdy vyuzit zdravy selsky rozum pro zvazeni, zda je
realné Castecny uvazek a sdileni pozice vyuzit. Pfesnéj$i odpoveéd by piinesl
podrobnéjsi prizkum zaméfeny jen na toto téma, a to predev§im na menSich a

stfednich pobockach.
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6. NAVRH OPATRENI K UPRAVE PODMINEK
PROGRAMU CASTECNYCH UVAZKU

Zavery této prace jsou vztazené predevsim na vylepSeni Programu pro
pobockovou sit, protoze i prizkum byl provadén v prostfedi pobockové sité.
Na druhou stranu nic nebrani tomu akceptovat tyto podminky i pro pracovniky
centraly. Prace na centrale Banky jiz dnes, bez ptimého styku s klientem a
nutnosti dodrzovat plné otviraci dobu pro klienty, pfinasi rodi¢im na RD, i
Vv obdobi kratce po RD, vétsi moznosti v oblasti flexibility rozvrzeni pracovni
doby, a to at’ z pohledu ¢asu nebo mista vykonu prace (Home office).

Pted uvedenim vlastnich doporuceni budou shrnuta souc¢asna pozitiva a
dopady Programu tak, jak je potvrdil tento prizkum. Tato pozitiva by méla
zlstat zachovana 1 v budoucnu, coz povede k efektivnimu fungovani Programu
vV ramci pobockové sité a zprostfedkované k usnadnéni navratu zaméstnancii po

RD, tj. udrZeni téchto zaméstnanct pro dalsi prace v bance.

AKktualni hodnoceni programu z pohledu manaZert

a) Manazefi vnimaji existenci Programu jako pozitivni a soucasné
podminky jim v zédsad€ vyhovuji. Ne zcela idedlni jsou tyto podminky spise
pro zaméstnance.

b) Pfinos - G€astnik Programu je mimo stav kalkulovanych FTE.

c) Zlepsilo se planovani navratu pracovnikli po RD. Pfi¢emZ na druhou
stranu jsou a pravdépodobné zlstanou i v budoucnu piipady, kdy manazefi
védomé nepocitaji s navratem pracovnika. Historicky nebyli spokojeni s jeho
praci. Proto statistiku zaméstnancu, ktefi se nevratili zpét do pracovniho
procesu, nelze vidét jen ¢ernobile (viz doporuceni provazba na hodnoceni).

d) Pokud je zamé&stnanec na RD zapojen v Programu, udrzuje si prubézné
své know-how a to je jeho zasadni komparativni vyhodou oproti potencialné
nové piijimanému zaméstnanci. Divod pro manazera ponechat si pivodniho
pracovnika, drzet mu misto a nepfijimat novacka.

e) Pro zaméstnance je nejcastéjSi motivaci pro zapojeni se do Programu —

potieba finan¢né posilit rodinny rozpocet.
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f) Zavéry Siknerové (2011), Ze 65% rodi¢t na RD by rado pii nastupu
zpét pracovalo na casteCny uvazek, tento prizkum potvrdil. Manazeti
vetsinove také vidi hlavni prekdzku uspé€sného navratu po RD, nemoznost
skloubit pracovni dobu a zajisténi péce o dit¢.

9) Program funguje idealné do 3 let véku ditéte. Po 3 roce ditéte nckteti
rodi¢e z obavy ztraty smlouvy na dobu neurcitou pfistoupi na 8 hodinovy
uvazek, ale neciti se pii praci a péci o dit¢ komfortné. Na zaklad¢ udaja
z Interniho reportingu HR CSOB (2012) je vsak tieba uvést, Ze nyni ze 143
zaméstnanct, ktefi pracuji v rdmci Programu, je jich vétSina 84 (59%) téch,
kteti maji dité star$i tii let. Pfes vySe uvedené v nekterych ptipadech dochézi
k odchodu z Banky (zaméstnanci to planuji jiz v pribéhu RD, proto se ani do
Programu nehlési). Autor z vlastni zkuSenosti vi, Ze néktefi zamé&stnanci si
aktivné hledaji jiné pracovni misto, které bude mit diivéjsi konec pracovni
doby. Divod jednak miize byt ekonomicky, tj. mzda za osmihodinovy uvazek,
ale také navic emocni, kdy zaméstnanec nevidi perspektivu v tom, ze bude do
4-6 let veéku ditéte vyuzivat Program tj. Givazek jen na 4 hodiny. PficemzZ na
konci doby urc€ité napt. ve véku 6 let nelze vyloucit moznost, ze bude pied

nutnosti si hledat jiné zaméstnani, protoze mu nebude obnovena smlouva.

6.1 Doporuceni pro upravy programu

Tato doporuceni vychazeji z této zakladni logické tivahy. Cilem je dalsi
zvySeni Cetnosti vyuzivani programu bez toho, aby doslo Kk nepfiméfenému
nartistu nakladi. Komfortnéjsi nastaveni podminek Programu pro zaméstnance,
ale 1 pro manaZery, aby bylo realné skloubit zajmy zaméstnancii a pfitom
zajistit provozni potieby pobocek, které v prvni fadé musi byt schopny

zvladnout obsluhu klientu.

6.1.1 Parametry programu provazat na vysledky hodnoceni

Povinnost pro manazera umoznit, pokud o to zaméstnanec pozada,
zucastnit se Programu pro zaméstnance hodnocené v TOP 20. (Realné mohou

nastat provozni vyjimky z tohoto pravidla z objektivnich duvodu, napi: realna
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absence prostoru na malych pobockach, alternativné feSit praci pro jinou
pobocku, pokud je lokaln¢ dostupna.)

Nemoznost zafadit zaméstnance do Programu, pokud byl hodnocen
vLow 10. Motivace pro zameéstnance k dobrému vykonu, usnadnéni
komunikace pro manazera. Opét lze povolit vyjimku v souladu se zdravym
selskym rozumem, napt. zaméstnanec v poslednim roce pfed MD m¢él $patné
vysledky, vysoka mira neptfitomnosti ze zdravotnich divodd, ale diive pracoval
vyborné. Mozné fteSeni supervize piipadného zatazeni o stupenn vySSim

manazerem.

6.1.2 ZruSeni omezeni prace v Programu do max. 50% tvazku

| vzhledem K legislativnim zménam zrusit limit max. 50% uvazku
(vicendklady ftesit v souladu snavrhem v oddilu 6.1.3). Legislativa zrusila
omezeni max. poctu hodin ditéte ve Skolce, kdy rodi¢ jiz nepfichazi o
rodi¢ovsky piispévek (nad 2 roky véku ditéte Ize pracovat zcela bez omezeni).
Je tedy realné, ze Program bude moci vyuzit vice rodi¢t, na vice nez 4 hodiny
denn¢. Toto by bylo vhodné z téchto divodu:
- Vyssi vydélek je pro rodie Casto jejich hlavni motivaci pro ucast
v Programu. S tim koresponduje zajem o vyss§i Gvazky napt. 6 hodin. Tento
uvazek jeSté umoznuje zajisténi péce o dité ve statnich predsSkolnich zatizenich
za ptijatelné finan¢ni ndklady.
- Udrzeni vétsiho poctu rodi¢t v Programu i po tfetim roce véku ditéte.
Nékteti rodi¢e dnes nereflektuji na moZznost vyuzit Program ani do tfech let
veéku ditéte, protoze védi, Ze po tfetim roce véku ditéte nemaji redlnou Sanci
pracovat v Bance na plny uvazek. Nastup na plny uvazek do Banky a zvladnuti
péce o dité, je pro rodi¢e Casto mozné jen diky podpoie ze strany prarodici
nebo nadstandardni casové flexibilit€¢ druhého partnera. Zaméstnanci, ktefi
takovou podporu nemaji, pocitaji pfedem sodchodem z Banky po RD.
Dlvodem je nemoZnost zajiSténi hlidani ditéte v odpolednich hodinach pii
plném tuvazku a CasteCny uvazek na Ctyfi hodiny je pro rodinu financné

nedostateény. Sestihodinovy uvazek by mohl byt fesenim.
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Disledkem takové tpravy Programu mtize byt vyssi spokojenost rodi¢ti. Navic
Banka timto krokem miize snizit pocet lidi odchazejicich po RD dobrovolné
K jinému zaméstnavateli.

Ucast v Programu na 6 nebo napf. 7 hodin uz miZe byt zajimavou

vvvvv

konec pracovni doby.

6.1.3 Pravidla pro vyuziti avazku v Programu nad 50% - eliminace
nakladi a rizik

Aby nedoslo k navyseni nakladli banky, nebo naopak tlaku na zavedeni
pracovnikii v Programu do headcountu FTE, alternativné max. poctu
pracovnikll v Programu, bylo by vhodné zavést nasledujici pravidla.

Pracovnik ma moznost se zapojit do Programu na Casteény tvazek
S limitem max. 50% pracovni doby tj. v priméru do 4 hodin denné.

Pokud bude mit pracovnik zajem se zapojit na delsi, ale jesSte stale
¢asteCny pracovni Uvazek (5, 6 max. 7 hodin), musi byt jeho vyssi Gvazek
kompenzovan snizenim pracovniho tivazku kolegy, jehoz pracovni uvazek se
doposud plné zapocitaval do headcountu (systematizace poctu) pracovniki.
Takto upravené tvazky musi byt Casoveé synchronizovany, tj. musi mit stejnou
dobu platnosti. Vyhodou je, ze de facto by se na této synchronizaci mohli
pracovnici dohodnout sami a manaZer a Banka by jen mohli jejich dohodu
pfijmout, nebo odmitnout. Miize mit napt. formu ro¢niho potvrzovani pivodni
dohody napt. do max. 6 — 10 let véku ditéte. Pokud sami oba tito zaméstnanci
budou vidét svoji dohodu jako vyhodnou, budou mit logicky z4jem i v pifipadé
provozni potieby zastupu nad rdmec dohody vyhovét manaZerovi a ve
vyjimecnych ptipadech zistat 1 nad Casové dohodnuty ramec, ¢imz se snizuji
provozni rizika tohoto feSeni.

Mozny piiklad propojeni Programu s ¢asteénym tvazkem bézného
pracovnika je uveden v Ptiloze C této prace. Autor této prace si je védom, Ze
navrh uvadény v oddilech 6.1.2 a 6.1.3 muZze mit urcité provozni limity

pfedev§im na nejmenSich pobockach, v mensich méstech, kde neni blizka jina
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vetsi pobocka (pohled manazer v prizkumu na redlnost 50/50). Zaroven si
autor uvédomuje, Ze zajem ostatnich zaméstnancti o zkracené tivazky nemusi
byt zpocatku velky a nemusi se na konkrétni mensi pobocce setkat poptavka ze
strany matky a nabidka ze strany jiného zaméstnance (jen 34% zkuSenost
s timto pozadavkem od jinych zaméstnanctli na strané manazert + nizka tradice
téchto tGvazki v CR), ale piesto povazuje autor za spravné tento navrh
realizovat. Dlvodem je, Ze poptivka ze strany matek je masivni (65%
kon¢icich RD) a tim, Ze se o této problematice nemluvilo a neni v CR b&Zna, je
mozné, Ze se na zaklad¢ této upravy Programu objevi i vice zajemct o ¢asteny
uvazek ztad ostatnich zaméstnancl. Navic prvni redlné fungujici piiklady
mohou ukazat cestu t€ém, ktefi budou v prvni chvili vahat. Realizaci uprav
Programu dle navrha v oddilech 6.1.2 a 6.1.3 nedojde k poruseni toho, co dnes
na Programu dobie funguje a otevie se cesta vétsi flexibilité jeho vyuziti.
Zaroven je to cesta k vyssi spokojenosti zaméstnancii, coz je potencial pro

vys$si vykon Banky.

6.1.4 Finan¢ni prispévek na zajisténi péce o dité do 6 let véku

Jako alternativu k uvadénému navrhu v bodech 6.1.2 a 6.1.3, by bylo
mozno uvést vyplaceni finan¢niho piispévku pro rodi¢e na thradu naklada se
zajisténim péce o dit¢, napt. do 6 let jeho v€ku. Platilo by pro ptipady, kdy
nebude mozné na pobocce najit kolegu, ktery by mél zéjem o zkraceni svého
uvazku ve prospéch prodlouzeni pracovniho tuvazku rodi¢e v Programu.
Jednalo by se o napt. o nidklady na soukromou Skolku s delsi otviraci dobou,
kterd umozni vyuZiti plného pracovniho uvazku. Stanoveni limitu pfispévku by
vSak zasluhovalo hlubsi analyzu. Toto feSeni ma nékolik rizik, které by bylo
nutné pied jeho pfijetim dofesit, resp. zvazit, protoze v urCitych pitipadech by
ve své podstaté feSenim vitbec nebylo:

V nékterych méstech, mistech vibec nemusi byt takové predSkolni
zafizeni, které mé tak dlouhou otviraci dobu. MoZzn4 nahrada soukromym

hlidanim?
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Naéklady na péci o dit¢ v matetskych centrech v Praze jsou casto 8-10
tis. K¢&. Je malo pravdépodobné, Zze by u vétSiny pozic tak vysoky piispévek
mohl byt pro Banku ve svém dusledku jesté rentabilni. Druhou otazkou je, zda
odpolednim koncem.

S ohledem na tato rizika je feseni dle oddilti 6.1.2 a 6.1.3 vhodng¢;jsi.

6.1.5 Zavedeni externiho internetového portalu pro rodice

Autor vniméd jako pozitivni véc zavedeni externiho internetového
portalu Banky pro rodi¢e, ktery Banka chce spustit v roce 2012 tak, jak je
uvedeno v Internim reportingu HR CSOB (2012). Tento portdl umozni
sledovat novinky v Bance i rodi¢im nezapojenym v Programu. Pies vySe
uvedeny nesporny piinos portalu autor nedoporucuje se zcela vzdat direct
mailového zpisobu osloveni rodici. Ten doporucuje zachovat u
nejdalezitéjSich novinek napt. formou e-mailu — newsletteru (obdoba
obchodnich nabidek internetovych obchodi, klubovych vyhod atp.) s linkem
na detailn¢j$i informaci na rodi¢ovském portalu Banky. Dle nazoru autora neni
vhodné spoléhat jen na pIné proaktivni zptsob vyhledavani novinek ze strany

vSech rodicu.

6.2 Shrnuti doporuceni pro praxi Banky

Program je vniman pozitivné, soucasna pravidla neomezovat a nadale
ponechat moznost mit Gcastniky Programu mimo headcount FTE. Pii vétSim
rozsifeni 1ze pochopitelné uvazovat o stanoveni vrchni hranice lidi v Programu.
Dutivody pro nastaveni tohoto limitu jsou naklady, ale také spravedliva pozice
pro pobocky, které jsou hodnoceny dle vykonu na FTE.

Moznost zatazeni pracovniki do Programu provazat na hodnoceni. Tj.
nejlepsi pracovnici povinnost pro manazera do Programu pracovnika pfijmout,
nejhors$i pracovnici nemaji narok na zafazeni do Programu. Vyjimky z pravidel

mozné pod supervizi vy$s§iho manazera, zachovani zdravého selského rozumu
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mohou byt objektivni diivody, pro pfekroceni pravidla na obou stranach. Toto
opatieni mize mit navic motivacni dopad pro zlepSeni vykonu pracovnikd.

Nov€ umoznit pracovat pracovnikim v Programu i na vice nez
v priméru 4 hodiny denné. Oc¢ekavané vyuziti nejcastéji 6-ti hodinové uvazky.
Ptinos pro zaméstnance: vyssi piijem za delsi pracovni Givazek a pfitom mozné
vyuziti provozni doby ptedSkolnich zafizeni. Podminkou by bylo, ze vyssi
uvazek zaméstnance V Programu by se vazal na sniZzeni uvazku jiného kolegy,
ktery byl doposud pln€ zapocitavan do headcountu (poctu zaméstnancit). Tento
zapocet uvazka by byl vazan na dobrovolnou dohodu kolegt. Byl by casové
omezen maximalnim limitem véku ditéte (6 az 10 let pravidlo Banky, Ize po
diskusi upravit) a mize byt napt. ro€né prolongovan. Cilem by bylo potvrzeni
z4jmu formou dodatku k pracovni smlouvé (ochrana zajmi zuacastnénych,
zména socialni situace). Realizace takové kombinace uvazki by vzdy
podléhala schvéleni manazera s ohledem na provozni podminky konkrétniho
obchodniho mista. Stanovisko — schvéaleni dohody zaméstnanci ze strany
manazera je podminkou, kterou je nutné ponechat s ohledem na rozliSnost
provoznich situaci na pobockach. Zvlasté mensi pobocky mohou mit provozni
omezeni. Mimo to by dalsi vliv na rozhodovani manazera mohla mit celkova
atmosféra na pobocce, chut vsech si navzijem pomoci, nebo naopak. Jen
dohoda dvou lidi nemusi byt pfinosem.

Navrhovana zména je i1 v souladu se zménami legislativy, kdy del§im
vyuzitim pracovniho uvazku, jehoz disledkem je delSi pobyt ditéte
v ptedSkolnim zafizeni, zamé&stnanec nepiijde o rodicovsky piispévek (nad 2
roky véku ditéte — detail viz kapitola 4).

Uprava pravidel Programu, rozsifenim moznosti prace nad 4 hodiny,
ktera bude kompenzovana dobrovolnym snizenim tvazku jiného zamé&stnance,
je pro Banku nakladové neutrdlni a jedinym omezenim mohou byt provozni
podminky mensich tym?.

Praci zaméstnance v Programu lze pochopitelné vyuzit nejen na jeho

puvodni pobocce, ale 1 na dalSich pobockéch v rdmci dojezdovych vzdalenosti.
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Vzajemny zapocet tvazkll nemusi byt vazan jen na jednu pobocku, ale
miZe byt realizovan napf. v ramci clusteru® pobocek. Miize byt i vhodnou
reakci na prodejni kapacity a potencial jednotlivych pobocek (naro¢nost planu,

potencial lokalniho trhu, snizeni, zvySeni kapacity).

Prestoze realizace téchto uprav nemusi byt zpocatku masivné
zamestnanci vyuzivana, je cestou, jak plynule zvysit flexibilitu pracovnich
uvazkii. Tento navrh nic zaméstnanctim nediktuje, jen jim vytvari pfiznivé
podminky pro vlastni volbu. Dobrovolny zajem o Castéj$i ¢aste¢né pracovni
uvazky ze strany zaméstnancii mize vést k uspokojeni jejich zivotnich potieb.
Banka timto mliZze vyuzit synergie uprav statni socialni politiky, z4jma svych
zaméstnancl a podpofit tak vCas vEtsi vyuzivani ¢astecnych uvazki, které je
dnes bézné v zapadni Evropé.

To ve svém dusledku muize vést k vyssi spokojenosti zaméstnancu,
zdravé&j$imu vyvoji spolecnosti (CR) a k vys§imu vykonu zaméstnancti, diky

vys§i loajalité k CSOB.

%% Poznamka autora prace: Cluster je interni ozna¢eni Banky pro skupinu pobo&ek, které
organizacn¢ spadaji pod fizeni jednoho Clustrového feditele, pozice zastdvana autorem prace.
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aspekty zapojeni Zen do pracovniho procesu. Teoretickd c¢ast prace se
soustiedila na posouzeni historickych, socialnich a ekonomickych kontexti.
Tyto vystupy byly pouzity k feSeni otazek vztahujicich se k dnesni situaci zeny
vCR a to piedevdim khledani odpovédi na moznost Sirsiho vyuziti
alternativnich uvazkt v pribéhu matefské dovolené. Timto studiem bylo
zjisténo, ze vCR je vysokd mira zaméstnanosti zen (historicky vliv
socialistického modelu plné zaméstnanosti), ktera je nadale udrzovana
vzhledem k ekonomické a socialni realité CR, kdy prevazujicim modelem jsou
dvouprijmové domacnosti. Naopak proti tomu ve srovnani s primérem statl
EU je nizké vyuzivani castecnych (alternativnich) tvazkli a dlouha doba
rodi¢ovské dovolené (dale jen RD). Casteéné uvazky nemaji v CR u poslednich
generaci velkou tradici a jsou vétSinové vnimany s uréitym despektem. Tento
pohled sdili jak zaméstnanci, tak zaméstnavatelé (u legalnich ¢aste¢nych
uvazki) a v neposledni fad¢ i odbory. Pozvolna vSak v této oblasti dochazi ke
zlepSeni pohledu vefejnosti a zvySovani flexibility pracovniho trhu.
Podzaméstnanost, tj. nedobrovolné vyuzivani ¢asteéného tivazku, je v CR i ve
srovnani s EU minimalni.

V praktické ¢asti se prace zaméfila na analyzu Programu pro maminky
a tatinky (dale jen Program), kterym se CSOB (déle jen Banka) snazi usnadnit
navrat a zapojeni rodicti po RD do pracovniho procesu. Soucasti prakticke casti
je vyhodnoceni priizkumu mezi manazery pobockovée sité¢ Banky. Manazefi se
vyjadiovali k znalosti programu, vhodnosti jeho podminek, k tomu pro¢ jej
(ne)vyuzivaji. Posledni otazky byly sméfovany na moZznost (zajem) vyuZzivani
Caste¢nych uvazkd, a to nejen u zaméstnanci pracujicich v Programu. Tyto
otazky jsou dilezité z divodu realného, provozniho chodu pobocky. Praveé
podvecerni ¢ast otviraci (pracovni) doby byva nejvétsim problémem pro rodice
vracejici se z RD, ne vZdy maji rodi¢e moznost zajisténi péce o déti.

Hlavni vystupy prizkumu a doporuceni pro upravy Programu se daji

shrnout do téchto tezi.
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- Program je vniméan manazery pozitivné a ucastnici programu by nadale
méli byt mimo stav kalkulovanych pracovniki (Headcount FTE). Program
zlepsil planovani navratu a Usp&$né zafazovani pracovniki po RD. Ucast
pracovnika v Programu udrzuje jeho znalost know-how (komparativni vyhoda
oproti pfijeti nového pracovnika).

- Program funguje dobte do 3 let véku ditéte, kdy pracovnik pracuje na
vedlejsi pracovni pomér. | vzhledem Kk legislativnim upravam (od 1.1.2012
zameéstnanec neztraci pravo na rodi¢ovsky piispévek, i pokud pracuje vice nez
4 hodiny denné&, nad 2 roky véku ditéte.) by bylo vhodné zvysit povoleny limit
pracovni doby nad soucasné 4 hodiny denn¢.

- Vyuziti vys§iho ¢astecného tivazku v Programu by pfichazelo v uvahu
v piipad¢, kdy na pobocce bude jiny pracovnik (mimo Programu), ktery by
dobrovolné pfijal snizeni svého tivazku. Toto feSeni je ndkladové pro Banku
neutralni.

- Tim by mohlo dojit ke spojeni zajmu rodic, kteti by pti navratu z RD
V 65% uvitali krat§i pracovni Gvazek a soucasnych zaméstnancl, kdy se
manazeti v 34% setkali sZzadosti o moznost niz§iho pracovniho uvazku.
Realnym omezenim pro $irsi vyuziti této upravy Programu muze byt setkani se
konkrétni nabidky (jiny zaméstnanec) a poptavky (rodi¢) po Gipraveé pracovnich
uvazkll v misté a ¢ase. Druhym realnym limitem mohou byt provozni omezeni
na pobockach s mensim pocftem zaméstnancl. Z toho vyplyva, Ze piipadna
dohoda zaméstnanci musi byt vazana na nutnost verifikace ze strany
manazera.

Souhrn vys$e uvadénych opatieni je vyuzitelny nejen pro Banku, ale i
pro jiné obdobné organizace a s jeho pomoci mize dojit k dalSimu zvySovani
uspeésné navratnosti rodi¢l do pracovniho procesu po RD. Dle nazoru autora
této prace doslo k naplnéni cilti prace a jeji vysledky budou predlozeny Bance
k jejich moznému pouziti v praxi. P¥i budoucim feSeni této problematiky by
bylo zajimavé mit pfimou zpétnou vazbu od vSech zaméstnancii, v jaké mife
maji zdjem o vyuziti ¢asteCnych tvazka. Autor prace je presvédcen, ze Sirsi
vyuzivani ¢astecnych uvazka by mohlo vést k vyssi spokojenosti zaméstnancii

a Vv jejim disledku i k vy$$imu vykonu pfi praci pro zaméstnavatele.

67



SEZNAM POUZITE CESKE LITERATURY A
PRAMENU

Monografie

FOOT, Margaret. - HOOK, Caroline. Personalistika. 1. vyd. Praha: Computer
Press, 2002. ISBN 80-7226-515-6.

FUKUYAMA, Francis. Velky rozvrat. Lidskd prirozenost a rekonstrukce
spolecenského radu. 1. vyd. Praha: Academia, 2006. ISBN 80-200-1438-1.

HUNTINGTON, Samuel P. STRET CIVILIZACI: Boj kultur a proména
svetového radu. 1. vyd. Praha: Rybka Publishers, 2001. ISBN 80-86182-49-5.

KELLER, Jan. Nedomyslend spolecnost. 4. vyd. Brno: DOPLNEK, 2003.
ISBN 80-7239-091-0.

KUCHAROVA, Véra. et. al. Zaméstndni a péce o malé déti z perspektivy
rodicit a zaméstnavatelu. 1. vyd. Praha: VUPSV, 2006.

ISBN 80-87007-18-2.

MOZNY, Ivo. Rodina a spolecnost. 2.vyd. Praha: SOCIOLOGICKE
NAKLADATELSTVI (SLON), 2008. ISBN 978-80-86429-87-8.

TOMESOVA BARTAKOVA, Helena. CESTA ZPATKY Navrat Zen po
rodicovské dovolené na trh prdce v Ceské republice. 1. vyd. Brno: Masarykova
univerzita, 2009. ISBN 978-80-210-5012-9.

STIKAR, Jifi. et al. Psychologie ve svété prace. 1.vyd. Praha: Karolinum,
2003. ISBN 80-246-0448-5.

VECERNIK, Jifi. Obcan a trini ekonomika Piijmy, nerovnost a politické
postoje Vv ceské spolecnosti. 1. vyd. Praha: Nakladatelstvi Lidové noviny,
1998. ISBN 80-7106-235-9.

68



Seda literatura

SIKNEROVA, Alena. Analyza procesu zpétného zaméstndvdni pracovnic
vracejicich se z rodicovské dovolené. Brno, duben 2011. Diplomova prace na
Masarykov¢ univerzité, fakulta Ekonomicko-spravni. Vedouci diplomové
prace Ivan Hélek.

VALENTOVA, Marie. Rovnoviha mezi rodinnym Zivotem a pracovni kariérou
V kontextu Zenské zaméstnanosti. Mezinarodni srovnavaci studie. Praha:
VUPSV, 2004.

Elektronicka média a webové stranky

CERMAKOVA, Marie. Gender, spolecnost, pracovni trh. [online]. Praha:
Sociologicky ¢asopis XXXI, (1/1995), 1995. [cit. 2012-02-16]. Dostupné

z WWW:
<http://sreview.soc.cas.cz/uploads/5168b74405ch38966b8b647h920h2a5¢c3e43
1d5d_342 _007CERMA.pdf >

Ceskoslovenskd obchodni banka, a.s. [online]. Praha: Ceskoslovenska
obchodni banka, a.s., 2012 [cit. 2012-01-29]. Dostupné na WWW:
<http://www.csob.cz/cz/Csob/O-CSOB/Budova-CSOB-
Radlice/Stranky/default.aspx >

Ceskoslovenskd obchodni banka, a.s. [online]. Praha: Ceskoslovenska
obchodni banka, a.s., 2012 [cit. 2012-01-29]. Dostupné na WWW:
<http://www.csob.cz/cz/Csob/O-CSOB/Spolecenska-
odphttp://www.csob.cz/cz/Csob/O-CSOB/Spolecenska-
odpovednost/Stranky/default2.aspxovednost/Stranky/default2.aspx >

Ceskoslovenskd obchodni banka, a.s. [online]. Praha: Ceskoslovenska
obchodni banka, a.s., 2012 [cit. 2012-02-17]. Dostupné na WWW:
<http://www.csob.cz/cz/Csob/O-CSOB/Profil-CSOB/Stranky/default.aspx >

GILAROVA, Radomira. Metodika vyuziti flexibilnich formem prdce — cdstecné
pracovni uvazky, sdilent prdce a prerusent prace [online]. Praha: Rijen 2004 [
cit. 2012-02-17 ]. Dostupné z WWW:
<http://www.equalcr.cz/files/clanky/910/metodika_flexibilni_formy prace.pdf
>

69


http://sreview.soc.cas.cz/uploads/5168b74405cb38966b8b647b920b2a5c3e431d5d_342_007CERMA.pdf
http://sreview.soc.cas.cz/uploads/5168b74405cb38966b8b647b920b2a5c3e431d5d_342_007CERMA.pdf
http://www.csob.cz/cz/Csob/O-CSOB/Budova-CSOB-Radlice/Stranky/default.aspx
http://www.csob.cz/cz/Csob/O-CSOB/Budova-CSOB-Radlice/Stranky/default.aspx
http://www.csob.cz/cz/Csob/O-CSOB/Spolecenska-odphttp:/www.csob.cz/cz/Csob/O-CSOB/Spolecenska-odpovednost/Stranky/default2.aspxovednost/Stranky/default2.aspx
http://www.csob.cz/cz/Csob/O-CSOB/Spolecenska-odphttp:/www.csob.cz/cz/Csob/O-CSOB/Spolecenska-odpovednost/Stranky/default2.aspxovednost/Stranky/default2.aspx
http://www.csob.cz/cz/Csob/O-CSOB/Spolecenska-odphttp:/www.csob.cz/cz/Csob/O-CSOB/Spolecenska-odpovednost/Stranky/default2.aspxovednost/Stranky/default2.aspx
http://www.equalcr.cz/files/clanky/910/metodika_flexibilni_formy_prace.pdf
http://www.equalcr.cz/files/clanky/910/metodika_flexibilni_formy_prace.pdf

GOLA, Petr. Pracovni doba v Cesku a ve svété [online]. 2006 [cit. 2012-02-
13]. Dostupné z WWW: <http://www.mesec.cz/clanky/pracovni-doba-v-
cesku-a-ve-svete/>

Interni reporting HR CSOB (VEMA) [databaze online]. Praha: Ceskoslovenska
obchodni banka, a.s., 2012 [ cit. 2012-02-17]. Dostupné na WWW:
<http://vemaportal.intranet.csob.cz/VemaPortal 3/VemaWebBridge.dll?App=
VemaPortal& Cmd=GetDD&V3Server=IP:localhost&DBVApp=WKF&DBV
Data=Portal CSOB HR&DBVRole=portal&DoclD=vmwkproc&DocParams=
tab=1>

Ministerstvo prdce a socidalnich véci CR [online]. Praha: MPSV, 2012 [ cit.
2012-02-17]. Dostupné na WWW: <http://www.mpsv.cz/cs/>

MYSLIKOVA, Martina. Cdstecné iivazky [online]. Praha: Kvéten 2007 [ cit.
2012-02-16 ]. Dostupné z WWW:

<http://www.equalcr.cz/files/clanky/910/metodika flexibilni formy prace.pdf
>

STRANSKY, Jaroslav. Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér.
[online]. 2010 [ cit. 2012-02-16 ]. Dostupné z WWW:
<http://www.law.muni.cz/sborniky/pracpravo2010/Stransky.html>

Zakonné normy, interni predpisy

Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsich predpisil.

70


http://www.mesec.cz/clanky/pracovni-doba-v-cesku-a-ve-svete/
http://www.mesec.cz/clanky/pracovni-doba-v-cesku-a-ve-svete/
http://vemaportal.intranet.csob.cz/VemaPortal_3/VemaWebBridge.dll?App=VemaPortal&Cmd=GetDD&V3Server=IP:localhost&DBVApp=WKF&DBVData=Portal_CSOB_HR&DBVRole=portal&DocID=vmwkproc&DocParams=tab=1
http://vemaportal.intranet.csob.cz/VemaPortal_3/VemaWebBridge.dll?App=VemaPortal&Cmd=GetDD&V3Server=IP:localhost&DBVApp=WKF&DBVData=Portal_CSOB_HR&DBVRole=portal&DocID=vmwkproc&DocParams=tab=1
http://vemaportal.intranet.csob.cz/VemaPortal_3/VemaWebBridge.dll?App=VemaPortal&Cmd=GetDD&V3Server=IP:localhost&DBVApp=WKF&DBVData=Portal_CSOB_HR&DBVRole=portal&DocID=vmwkproc&DocParams=tab=1
http://vemaportal.intranet.csob.cz/VemaPortal_3/VemaWebBridge.dll?App=VemaPortal&Cmd=GetDD&V3Server=IP:localhost&DBVApp=WKF&DBVData=Portal_CSOB_HR&DBVRole=portal&DocID=vmwkproc&DocParams=tab=1
http://www.equalcr.cz/files/clanky/910/metodika_flexibilni_formy_prace.pdf
http://www.equalcr.cz/files/clanky/910/metodika_flexibilni_formy_prace.pdf

SEZNAM TABULEK A GRAFU

Seznam tabulek

Tab.

Tab.

Tab.

Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.

1

O 00 3 O wn b

10
11
12
13

Zamgéstnanost na ¢astecné uvazky

(% z celkoveé zameEStnanosti).........ouveueerireneeneinineeneenennn,
Podil podzaméstnanych na vSech pracovnich uvazcich

(rOK 2005) ..o
Nejvyznamnéjsi faktory zvysujici Sanci na navrat do plného
pracovniho poméru — vysledek prizkumu ..........................
Pocet a struktura manaZer Oblasti Severovychodni Cechy......
Znalost Programu u manazertl. ...........cooevieiiiiiiiiiiinin i,
Pracovnik do Programu ANO/NE — pozitivni divody.............
Pracovnik do Programu ANO/NE — negativni davody ...........
Nejdulezitéjsi vlastnost Programu..............cooovvviiiniiniann.n.
Bariéry nastupu na plny ivazek po RD..................nl
Zajem matek po RD o vyuziti ¢aste€ného avazku..................
Zajem jinych kolegl o vyuziti ¢astecného uvazku.................
Nazor manazert na sdileni pracovni pozice vice kolegy.........

Redélnost sdileni pozice — vliv velikosti fizen¢ho tymu............

Seznam grafi

QGraf ¢.1
Graf¢.2

Struktura manazert dle délky praxe na fidici pozici...............

Struktura manazert dle velikosti nebo typu fizeného tymu.......

71



SEZNAM PRILOH

Piiloha A — Predstaveni Ceskoslovenské obchodni banky, a.s. .......cccccovvvvennns |

Priloha B — Vzor dotazniku
Priloha C — Piiklad kombinace ¢aste¢ného ivazku bézného

pracovnika a pracovnika v Programu ...........................L Vi

72



PRILOHY
Piiloha A — Predstaveni Ceskoslovenské obchodni banky, a.s.

Ceskoslovenska obchodni banka, a. s. ptsobi jako univerzalni banka
v Ceské republice. Toto jeji pfedstaveni a piedstaveni Skupiny CSOB vychazi
z informaci na jejich internetovych strankach www.csob.cz. ,,CSOB byla
zalozena statem v roce 1964 jako banka pro poskytovani sluzeb v oblasti
financovani zahrani¢niho obchodu a volnoménovych operaci. V ¢ervnu 1999
byla privatizovana — jejim majoritnim vlastnikem se stala belgickda KBC Bank,
ktera je soucasti skupiny KBC. V &ervnu 2000 CSOB pievzala Investi¢ni a
postovni banku (IPB). Po odkoupeni minoritnich podilti se v ¢ervnu 2007 stala
KBC Bank jedinym akcionafem CSOB. Do konce roku 2007 ptisobila CSOB
na &eském i slovenském trhu; slovenska pobotka CSOB byla oddé&lena k 1.
lednu 2008.*

Obchodni profil CSOB zahrnuje tyto segmenty: fyzické osoby
(retailova klientela), malé a stfedn€¢ velké podniky, korporatni klientela a
institucialni klientelu. V retailovém bankovnictvi v CR puisobi spoleénost pod
dvéma obchodnimi znatkami — CSOB a Postovni spofitelna, kterd vyuziva pro
svou &innost rozsahlé sité Ceské posty. Klienti CSOB jsou obsluhovani na 251
pobockach v CR (pobocky viech segmentt), klienti Postovni spofitelny jsou
obsluhovani prostfednictvim 61 Finan¢nich center PoStovni spofitelny a zhruba
na 3 200 obchodnich mistech Ceské posty (stav k 30.9.2011). CSOB i Postovni
spotitelna dale poskytuji své sluzby prostfednictvim distribu¢nich kanald v
ramci skupiny CSOB a riiznych distribu¢nich kanali pfimého bankovnictvi.

,Pobockova sit CSOB nabizi soutasné se svymi produkty a sluzbami i
produkty a sluzby celé Skupiny CSOB. Ucelen4 nabidka sluzeb tak kromé
bankovnich sluZeb zahrnuje i pojistné a penzijni produkty (CSOB Pojistovna a
penzijni fond Stabilita), financovani bydleni (Hypote¢ni banka a
Ceskomoravska stavebni spofitelna), kolektivni investovani a spravu majetku

(investicni fondy CSOB Asset Management, investiéni spole¢nosti) a

% CSOB, O spolecnosti CSOB, www.csob.cz [cit. 2012-02-17].


http://www.csob.cz/
http://www.csob.cz/

poskytovani dal§ich specializovanych sluzeb (CSOB Leasing a CSOB
Factoring). Sluzby spojené s obchodovanim na finan¢nich trzich poskytuje
Patria, sesterska spolecnost CSOB.«®

Skupina CSOB zaméstnava 7.775 zaméstnanct. Sluzeb bankovni
skupiny vyuzivda 3,092 mil. klientd, znichz 1,2 mil. prostiednictvim
elektronického bankovnictvi. Klienti mohou vybirat své penize na 815
bankomatech a navic 1 na pokladnach supermarketi Albert a COOP a
&erpacich stanic CEPRO EuroQil prostfednictvim sluzby CashBack.

Existenci Programu pro maminky a tatinky v rdmci Banky lze v §irsi
souvislosti zafadit i do kontextu Spolecenské zodpovédnosti firmy.
Spolecenskd odpovédnost firmy patii krom¢ standardniho obchodniho a
profesiondlniho zaméfeni Banky k zdkladnim filozofickym hodnotdm, na
kterych si Banka zaklada a které nejen prezentuje, ale také realizuje. Kromé
existence Programu pro maminky a tatinky Ize také uvést aktivity jako:

Dlouhodoba spoluprace s organizacemi v neziskovém sektoru (Vybor
dobré vile — Nadace Olgy Havlové, Asociace obfanskych poraden, Nadace
Terezy Maxové détem a cela fada dalSich). Banka také realizuje dobrovolnicky
program Pomdhdame spolecné, ktery je zaméfen na zaméstnance CSOB, kteii
se aktivné angazuji v neziskovém sektoru. Ti mohou z grantového fondu zadat
o finan¢ni podporu pro své neziskové organizace. Pro ty zaméstnance, ktefi
takové zkuSenosti jesté¢ nemaji, organizuje Dobrovolnické dny, kde si zajemci
mohou vyzkousSet praci v nékteré z neziskovych organizaci.

CSOB (2012) ma vlastni nada¢ni program pro vzdélavani se zaméfenim
na finan¢ni gramotnost.36

CSOB (2012) také pecuje o Zivotni prostiedi, piikladem mize byt
vystavba nové centradly Banky v Praze Radlicich. Tato budova obdrzela v roce
2008 jako jedina budova v Evropé zlaty certifikat v mezinarodné uznavaném

hodnoceni ohleduplnosti k Zivotnimu prostfedi LEED.*

% CSOB, O spolecnosti CSOB, www.csob.cz [cit. 2012-02-17].
% CSOB, Spolecenskd odpovédnost, www.csob.cz [cit. 2012-01-29].
" CSOB, Budova CSOB v Radlicich, www.csob.cz, [cit. 2012-01-29].


http://www.csob.cz/cz/Lide/Platebni-karty/Stranky/CashBack.aspx
http://www.csob.cz/
http://www.csob.cz/
http://www.csob.cz/

Priloha B — Vzor dotazniku

1. Vite o Programu pro maminky a tatinky v ramci CSOB a jeho podminkach?

Zvolte z nasledujicich variant odpovéd/ — moZno i vice, dle skutecnosti,

a)

f)

9)

b) Slysel/a jsem o ném, ale neznam presné podminky.

c) Znam pomérné presné podminky, ale nikdo z mych podfizenych
0 néj doposud nemél zajem.

d) Znadm pomérné presné podminky, ale nemél/a jsem zajem o
vyuziti kolegy/né na Castecny Gvazek v ramci tohoto programu.

e) Znadm pomeérné presné podminky, ale s ohledem na provozni
podminky, nebo jiné mnou neovlivnitelné ddvody jsme tento
program nemohli realizovat.

jen ziskavaji po dobu rodi¢ovské a materské dovolené informace
z banky.

na Castecny Uvazek v rdmci mého Utvaru pracoval.

Nevim.

Moji podtizeni jej vyuzivaji, ale nepracuji na Castecny Gvazek,

Mam (mél/a) jsem podrizeného, ktery v ramci tohoto programu

POZOR: Pokud jste v ramci této otazky mohli odpovédét na nékterou z variant ¢
— g) pokracujte, prosim, otazkou cislo 2. Pokud jste odpovédeli na variantu a-b)

pokracujte, prosim, otazkou cislo 5.

2. Co pozitivné ovliviiuje (ovlivnilo v minulosti) Vas nazor na moznost vyuziti pracovnika na
castecny uvazek v ramci Programu pro maminky a tatinky?

(oznacit midZzete max. 2 odpovédi, pokud povaZujete za dileZitou jen jednu, oznacte

Jen ji)

a)
b)
0)
d)

e)

Chtél/a jsem vyuzit schopnosti tohoto pracovnika a jeho
obchodni pfinos pro tym.

Chtél/a jsem udrzet kontakt pracovnika s nasim tymem a
usnadnit jeho budouci navrat do prace po MD.
Kolega/kolegyné mi sam/a fekl/a, Ze by mél/a zajem o zapojeni
v Programu pro maminky a tatinky.

Pracovnik je mimo systematizaci (plan) FTE a pom{ze nam

s administrativni a neobchodni agendou.

Zapracovani vracejici se kolegy/né z matefské dovolené je pro
nas rychlejsi, levnéjsi nez pfijeti nového kolegy/né, ktery se
navic nemusi vzdy osvédcit.

3. Co negativné ovliviiuje (ovlivnilo v minulosti) Vas nazor na moznost vyuziti pracovnika
na castecny uvazek v ramci Programu pro maminky a tatinky?

(oznacit miZete max. 2 odpovédi, pokud povaZujete za ddleZitou jen jednu, oznacte

Jen ji)

a)

b)
<)
d)
e)
f)

9)

Nepovazoval/a jsem za pfinosné vyuzit prace tohoto pracovnika
s ohledem na jeho minuly pfistup k praci, vysledky, jeho
zapornou roli v ramci tymu atp.

Nepodital jsem/nepocitam s budoucim navratem pracovnika do
naseho tymu.

Kolega/yné mi sam/a fekl/a, Ze nebude mit zfejmé
zadjem/moznost se zpét po MD do plvodniho zaméstnani vratit.
Pracovnik by svym platem v programu pro maminky zvysil
naklady a sniZil zisk naseho Gtvaru.

Nemame vhodné provozni podminky (napf. volné pracovni
misto) pro zapojeni dalSiho pracovnika.

Nemame potfebu vyuziti kapacity dalSiho kolegy.

Prace dalSiho kolegy/né na CasteCny Uvazek (max. 4 hodiny) by




nam provozné nevyhovovala. |

vy

4. Co povazujete za nejdilezitéjsi vlastnost dnesniho Programu pro maminky a tatinky?

(oznacit midZete max. 2 odpovédi z odpovédi a-e, pokud povaZujete za dileZitou jen
Jjednu, oznacte jen ji)

a) Plynuly navrat kolegy/né po MD. V okamZiku zacleni do ,stavu"
pobocky je jiz piné zaskolena.

b) Uzka spoluprace personalniho konzultanta a manazera pri
odchodu a navratu kolegy/né na matefskou a rodi¢ovskou
dovolenou.

¢) Informovanost rodi¢li o déni v bance prostfednictvim internich
Casopistl i v dobég, kdy
nepracuji v bance (ani na zkraceny Uvazek).

d) Motivace kolegli/gyn na moznost uplatnéni béhem materské
dovolené (&astecny Gvazek) a neztraceni kontaktu se
zameéstnavatelem a manazerem.

e) Udrzeni kontaktu mezi ¢leny tymu a kolegou/gyni na materské
dovolené.

5. Jaké bariéry vidite pro navrat kolegyné/kolegy po mateiské dovolené na plny pracovni
uvazek na piivodni, nebo obdobné misto:

(pfidelte body od 5,4,3,2,1 variantam, s kterymi jste se nejcastéji setkal/a a které
oViivnily Vase rozhodovani' 5 je nejcastejsi/nejvetsi viiv).

a) Nevhodna pracovni doba — osobni presvédceni rodicl, zajem vice se
vénovat ditéti. Kolega/gyné by pravdépodobné pfivital/a moznost zkraceného
Uvazku napf. do 6 let véku ditéte. (I mimo Program pro maminky a tatinky.)

b) Nevhodna pracovni doba — nemoznost zajisténi hlidani déti, Skolka

s kratkou otviraci dobou, neexistence blizkych pfibuznych nebo znamych
vhodnych k hlidani ditéte.

c) Kombinaci plnych a zkracenych Gvazkd povazuji pfi soucasné pracovni a
otviraci dobé pobocek za problémovou. Proto zkracené Gvazky nad ramec
Programu pro maminky a tatinky nepovazuji za vhodné.

d) Pdvodni misto je jiz obsazeno jinym kolegou a pro vracejici se
kolegyni/kolegu neni volna vhodna pracovni pozice.

e) Casta absence kolegy/né po materské dovolené s ohledem na
zabezpeceni péce o dité, napf. oSetfovani pfi nemoci.

f) Kolega/gyné béhem materské dovolené neprojevoval/a zajem o novinky
Z banky.

g) Navrat kolegy/gyné mé prekvapil a nepocital/a jsem s nim a jiz nebylo
mozné ji/jej zaclenit do tymu.

h) Kolega/yné nemél/a zajem pfijmout jinou pozici.

i) Kolega/gyné nemél/a v minulosti dobry pfistup k praci, tymové
spolupraci nebo vysledky a de facto jsem o jeho/ji navrat nemél/a zajem.

j) Jiné .... Uved'te, prosim, konkrétni priklad

6. Setkal/a jste se s tim, Ze by mél nékdo z koleg(i/yn zajem o zkraceny tuvazek i po
ukonceni Programu pro maminky a tatinky nap¥. do 6 - 10 let ditéte?

a) Ano do 4 hodin denné
b) Ano do 6 hodin denné
c) Ne

d) Jiny zkraceny, jaky?:

7. Setkal(a) jste se s tim, Ze by mél nékdo z kolegii zajem o zkraceny Uvazek, bez
navaznosti na to, Ze pred tim Cerpal materskou, nebo rodi¢ovskou dovolenou

v




a) Ano do 4 hodin denné

b) Ano do 6 hodin denné

c) Ne

d) Jiny. Uvedte, prosim, jaky:

8. PovaZoval/a byste za vhodné, realné sdileni jedné pracovni pozice 2 kolegy (pfipadné
dvou pozic 3 kolegy) napf. na pozici UKP?

a) Ano

b) Ne

c) Jiné varianty kombinace CasteCnych Uvazkd, bych povazoval za
mozné. Komentar:

9. Na jaké manazerské pozici pracujete?

a) Pracujete na manazerské pozici s poctem podrizenych 2- 5 FTE.
b) Pracujete na manaZzerské pozici s po¢tem podrizenych 6-10 FTE.
) Pracujete na manazerské pozici s po¢tem podfizenych 11 FTE a vice.
d) Pracujete na pozici clustrového manazera nebo manazera oblastniho

tymu.

10. Jste Zena nebo muz?

a) Zena
b) muz

11. Jak dlouho pracujete na manazerské pozici v ramci CSOB?

a) do jednoho roku
b) 2 az 4 roky
c) 5 let a vice.

Chcete k programu Pro maminky a tatinky nebo i kK édstecnym vivazkiim cokoliv jiného
poznamenat?



Piiloha C — Priklad kombinace castecného uvazku bézného pracovnika a

pracovnika v Programu

Pani Nova je na rodicovské dovolené a pracuje v Programu na 4
hodinovy ivazek (neni podminkou, miize ptichazet pfimo z RD). Ve véku 3 let
ditéte ma z4jem nastoupit jen na ¢asteCny pracovni uvazek, ale dlouhodobé je
pro ni vydélek za 4 hodiny neakceptovatelny. Na pobocce také pracuje pan
Holy, které mu je pies 55 let (var. 2 pani Veseld, které je 45 let) a plny
pracovni uvazek nepovazuje at’ z ekonomickych, nebo i zdravotnich podminek
za idedlni (var. 2 manzel pani Vesel¢é je schopen dobie finan¢né rodinu zajistit
a pani Vesela by rad&ji pracovala na kratsi uvazek a méla vice ¢asu pro sebe a
podporu manzela). Pani Nova se dohodne s panem Holym (pani Veselou), Ze
by ona mohla pracovat na 6 hodinovy uvazek v Programu (tj.+2 hodiny nad
zakladni limit) a pan Holy (pani Veseld) si nechaji dobrovolné snizit svij
pivodné plny pracovni Uvazek na 6 hodin. Tato dohoda bude na zékladé
pravidel Programu ro¢né potvrzovana dodatkem k pracovnim smlouvam. Pani
Nova bude mit smlouvu na dobu uréitou, pan Holy (pani Veseld) smlouvu na
dobu neurcitou a v okamziku ukonéeni zapoctu tvazkli budou mit povinnost se
vratit k osmihodinovému tvazku, pokud se nedohodnou s Bankou a dal§im
kolegou jinak. Toto prodluzovani miize byt provadéno maximalné do 6 (10) let

véku ditéte pani Nové.

VI
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