UNIVERZITA JANA AMOSE KOMENSKEHO PRAHA

magisterské kombinované studium

2010-2012

DIPLOMOVA PRACE

Bc. Jitka Neuwirthova

Zavedeni ,,Programu pro matky* ve spolecnosti Komercni
pojistovna, a.s.

Praha 2012

Vedouci diplomové prace: PaedDr. Anton Tomko



JAN AMOS KOMENSKY UNIVERSITY PRAGUE

Master Combined (Part time) Studies
2010 - 2012

DIPLOMA THESIS

Jitka Neuwirthova

Programme for Mothers and Its Implementation in Komer¢ni
pojistovna, a. s.

Prague 2012

The Diploma Thesis Work Supervisor: PaedDr. Anton Tomko



r

Prohlaseni

ProhlaSuji, ze ptfedlozena diplomova prace je mym pivodnim autorskym dilem,
které jsem vypracovala samostatné. Veskerou literaturu a dal$i zdroje, z nichz jsem

pii zpracovani Cerpala, v praci fadné cituji a jsou uvedeny v seznamu pouzité literatury.

Souhlasim s prezencnim zptistupnénim své prace v univerzitni knihovné.

V Praze dne 10.2.2012 Be. Jitka Neuwirthova ...........................



Podékovani

Chtéla bych pod€kovat panu PaedDr. Antonu Tomkovi za cenné rady, postiechy a
pfipominky, které pro mne byly velmi uzite¢né a velice mi pomohly pfi zpracovani mé

diplomové prace.



Anotace

Diplomova prace se zabyva postavenim matek — zaméstnankyn na mateiské a
rodicovské dovolené. Zabyva se zavedenim ,,Programu pro matky* ve spoleCnosti
Komer¢ni pojistovna, a. s. Je zde popsano jak fungovani piedchoziho procesu s témito
zaméstnankynémi, tak procesu nového, ktery je otevien spolupraci s matkami na
matefské a rodicovské dovolené. Soucasti studie jsou také zakladni analyzy a postiechy

z prace s touto populaci.
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This thesis addresses the issue of mothers-employees on maternity and parental leave. It
concerns the implementation of the ‘Programme for Mothers® in Komer¢ni pojistovna,
a. s., describing the previous process of dealing with these female employees, as well as
the new process that invites mothers to cooperate while on maternity or parental leave.
This study also contains basic analyses and reflections gained in the course of work

with this particular group of staff.
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L owvevs wiwv

tradi¢né vysoce hodnocena. Kolikrat jsme tato klisé slyseli, kolikrat jsme s nimi

souhlasili, kolikrat jsme se — kdyz jsme byly samy matkami — jen usklibly.

Mlada zena plna optimismu, prfedsevzeti a ideald, ovSem bez zkuSenosti,
s nadSenim vzhlizi k matefstvi jako k nadpozemskému daru. A to je dobfe. Byt
matkou je skute€né maly zazrak, zazrak zrozeni, ktery po celou dobu mizeme
pozorovat, byt jeho soucCasti, bytostné se na ném podilet. Kazda matka jisté
pfizna, Ze jeden z nejniternéjSich a nejkrasnéjSich Zivotnich zazitk( je prvni

pohled na své dité. JeSté mokré, zmuchlané, ale prosté krasné.

Narozeni nového ¢lovéka je nadherné, ale nese s sebou i starosti, strach,
obavy a komplikace. Uz nerozhodujeme o sobé samotnych, uz jsme
zodpovédni i za jiny zivot a vSichni na zaCatku chceme, aby nase dité mélo
nejbajeCnéjsi détstvi, mladi a zivot samotny. Kolik vlivi ovSem puUsobi. Kolik
riznych Ciniteld ovlivni, kam budeme sméfovat, jak se budeme vyvijet. TFi roky
se pIné vénujeme ditéti a nepfemyslime nad budoucnosti. Ale ¢as je neuprosny
a pfijde chvile, kdy prosté musime své dité opustit — sice jen na Cast dne, ale uz
nebudeme stale s nim. Vzdyt pfed par lety nevadilo zajit po praci na sklenicku,
zdrzet se v kavarné nebo zajit do kina. Dnes — po matefské — je matka sice

v praci, ale kus ji je stale — at chce nebo ne — se svym ditétem.
Co asi déla? Nestyska se mu? Je dobfe obleCeno? Neublizuje mu nékdo?

Muze se Zena-matka v praci soustfedit jen na své ukoly? Neni nahodou
z hlediska zaméstnavatele ,ménécenna“ vlastné proto, ze sice dala spolecnosti
nového Clovéka, ale tak trochu ubrala ve své vlastni praci, rozmélnila se. Uz

neni tak vykonna? Uz neni tak spolehliva?

Kazda matka si projde vSemi dilematy, mysli na své dité, a presto zvlada

své ukoly snad jesté lépe, nez kdy predtim. Matka dnes uz neni tak



bezstarostna, citi vic odpovédnosti nejen za své dité, ale i za svou praci. Je
vdécna uz tfeba i za to, Zze praci ma. Uz totiz nema na starosti jen sama sebe,
uz je zodpovédna za jiného €lovéka. Uz neni jedno, jestli bude pracovat nebo
ne, hledat jinou praci. Jeji volny ¢as uz vypliuji jiné starosti a jinak si fadi své

priority.

Vnima se jako vyzralejSi Clovek — diky matefrstvi, diky pocitu odpovédnosti.
A jesté jeden aspekt vnima. Uz neni ani v praci ta razna, mozna drsna, mozna
bezohledna — ale vykonna. Né&jak vic chape své okoli, dité ji dalo vic empatie,
sama uz se dokaze vic vcitit do pocitl a potfeb druhych. Je hodnéjsi. Je tohle

vyhoda nebo nevyhoda pro jeji pracovni pozici?

Z pohledu matky vyhoda, zpohledd nékterych nadfizenych mozna

nevyhoda.

| osoba nadfizeného je pro navrat do pracovniho procesu velmi dullezita.

Je to Zena, ktera ma sama déti? Mama, ktera situaci chape? Nebo single

Mg viiv s

VSechny tyhle otazky bézi matce hlavou, kdyz se vraci zpatky. Dité a jeho
potfeby, $éf a jeho pfistup. Zvladne po nékolika letech svou praci? Sedne si
s kolegy? Dokaze pfijmout nové véci? Mnohé z matek maiji velké obavy a
mnohé z nich opravnéné. Neni nepfijemnéjSi véc nez ta, Ze jimi ostatni
opovrhuiji, kdyZ pfesné nevi, co délat, kdyz jesSté nenasly své tempo, kdyZz se
jesté nepfizplsobily novym vécem. V tu chvili nékteré z nich citi stud a snad jim

i hlavou probleskne, proboha, kdybych neméla dité.......

Rychle ale tuhle mysSlenku zavrhnéme, ne my, ale ti ostatni zaslouzi
opovrzeni. MGzeme je i litovat. Ne proto, Zze s nami neumi jednat, ale proto, ze
nepoznali ten rozmeér, ktery jsme poznaly my jako matky. Nemaji dité. My jsme

silngjsi, ne oni.

Ne kazda spoleCnost se k zenam-matkam chova takhle. Jsou ale jisté ty,
které jsou orientovany na vykon, ne na lidské vztahy a tady podobné problémy

najdeme. Bud s nimi dokazeme Zzit, pfechazet je, pfekousnout je a vytrvat, nebo
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musime prosté odejit. Zjistime, ze v téhle firmé pro nas uz neni misto. My samy
nechceme, aby bylo. Neustojime to. NiCi nas to, depta a nici to vlastné i naSi

rodinu. Samy se rozhodneme, jaké jsou nase priority.

Velmi vtomto ohledu zaleZi na povaze kazdého jedince. Rika se, Ze
matefstvi udéla Clovéka citlivéjSim a vnimavéjSim, coz Zzadné matce v této
situaci pravé nepomuze. OvSem jsou zeny, kterym da materstvi silu a jistotu a
ty pak témto narazkam a vypadim odolaji. Posili je to a postupné si ziskaji své
misto a renomé nejen mezi svymi kolegy, ale oceni je jisté i nadfizeni. Pfimy
Clovék, ktery vi, co chce, umi dat najevo svlj nazor a za nim si stat a, je-li to
potfeba, vymezit se proti ostatnim. A v neposledni fadé musi soudny Clovék
ocenit i to, Ze tohle vSechno zvlada Zena, na kterou po navratu ze zaméstnani
¢eka dalsi sména — malé dité, domacnost, manZel. Zena-matka je viceméné
dokladem toho, Ze si umi organizovat ¢as, umi vymezit priority, dokaze rozlisit
podstatné od nepodstatného nejen doma, ale i v praci. A to déla uspésné

uspésnymi.

Jesté jeden aspekt je ale velmi dulezity. A sice, jakou praci déla. Stale se
pohybujeme v oblasti managementu jakési imaginarni firmy, kolektivu tfeba

obchodu, kde jsou na sobé vsichni zavisli.

Jsou ale i jina zaméstnani, ta tvofiva, ta, pro ktera je empatie zaklad
uspéchu. UCitel, vychovatel, socialni pracovnik, zdravotnik nebo psycholog. Je
jich nastésti spousta, a v nich bychom se s problémy setkat neméli. Tady by
nas nasi nadfizeni méli chapat, protoze to jsou povolani, kde se to prosté
pfedpoklada. Bez pochopeni problému druhych, bez podané ruky tato povolani
vykonavat nejdou. Nebo lépe feCeno nejdou vykonavat dobfe. NasStésti si

muzeme zvolit svého lékare, ucitele svych déti i svého psychologa.

Mozna tak trochu opomijime jednu oblast, ktera také nastup matky do
zaméstnani citelné pociti, a to je rodina. Dité, manzel. Zatim matka sobecky
pohliZi na sebe sama s tim, Ze materialné je jeji dité dobfe zabezpeceno, ale
v mySlenkach je pofad s nim. Je ve $kolce, v jeslich, s babickou, otcem. Ale

staci to? Nebude mu chybét praveé to byt s matkou? Nemduze si tfeba matefrskou

11



jesté prodlouzit? Neméli bychom se vSichni uskrovnit, aby mohla byt s ditétem
doma déle? Co mu da ustavni — byt dobra — vychova? A jesle i matefrska Skolka
jsou instituce, jejichz sebelepsi pfistup nemlize byt srovnatelny s pfistupem

rodicu.

S narozenim ditéte se potfeby manzela dostavaji do pozadi. Vnimaji to
vSichni muzi a nékterym to vadi vic, nékterym méné. Nékdo to neustoji vibec.
Mnohé Zeny to s péCi o dité a pfehlizenim potfeb manzela pfehangji, pfesto i
Zena s rozumnym pfistupem musi uznat, Ze dosavadni priorita jejiho Zivota —
manzel — byla nahrazena prioritou jinou — ditétem. S nastupem do zaméstnani
Zena ztraci jesté vic sveho volného Casu, protoze ten, ktery ji zbude po navratu
z prace, vénuje logicky ditéti a domacnosti. Jaksi ji ¢asto nezbyvaji sily byt i
vzornou manzelkou. Jde to vibec? Byt sou¢asné vzorna matka, manzelka a
zaméstnana Zena. Jedna oblast vzdy mirné vyhrava a jedna je vzdy na
poslednim misté. Rozumna Zena se snazi balancovat mezi témito tremi
oblastmi a tém hodné schopnym se to dafi. Jiné nezvladaji bud domacnost,
nebo praci €i dité, jiné se rozvadéji. To nastava tehdy, kdyz to nezvladli oba.
Nedavejme vSechnu odpovédnost na bedra pouze Zenam. | to je uskali nastupu
do zaméstnani. Misto rozesmaté divky, novomanzelky a pfijemné matky je tu

najednou nestihajici a nervozni zaméstnana zena.

Az s odstupem let, kdy jsme propluly zatokami téchto nastrah, muzeme
rekapitulovat. Az star$i, zkusenéjsi, s nadhledem — jsme-li soudné — odhalime
sveé slabiny a samy se pochvalime za to, co jsme tenkrat zvladaly. Drobné
bolesti pfeboli, hrany nedorozuméni se obrousi a my si mozna az pak fekneme:
Bylo to tenkrat strasné tézkeé, narocné, ale zvladli jsme to vsSichni. Zvladli jsme
to, protoZe jsme byli vSichni silni, tolerantni, chapajici a také proto, Ze jsme to
chtéli zvladnout. To je dobra bilance. S odstupem Casu zjistime, Ze ani jesle ani
Skolka ditéti neublizily, Ze jsme nakonec v praci nasly zalibeni, Ze manzel pfezil
vSechny ty studené vecCefe a Ze si na né nakonec zvykl. Uvédomime si, Ze nam
to klape a Ze jsme se vSichni n&jak zklidnili. Ze dnes — a& jsme star$i —
zvladame mnohé situace klidnéji a s vétSim pfehledem. Bez emoci, mnohdy se

divime, pro¢ jsme se tenkrat tolik stresovaly. Zivot nas naugil a nasméroval. Ty

12



z nas, které tenkrat situaci nezvladly, si mozna dnes feknou: ,Mohli jsme byt

vSichni tenkrat rozumnéjsi, kdybychom to byli byvali tenkrat dokazali.”

Pro nékoho plati jedna zasada — at mu Zivot pfipravil jakékoliv pfekvapeni,
nikdy nelitoval. VSechno asi mélo byt, kazda bolest i radost ¢lovéka posili. Jen
ve vypjaté situaci se projevi charakter Clovéka, jen nestésti odhali nase silné a
slabé stranky, silu charakteru, silu vztahu. Nelze byt stale Stastny. Naucit se
pFijimat zivotni prohry a facky je také uméni a musi se to ucit. | malé neuspéchy
nakonec vedou k uspéchim, Clovék, ktery si neproSel témito uskalimi — je-li
takovy vibec — nejen Ze se pfi prvnim zivotnim neuspéchu hrouti, ale nemuze
ani spravné pochopit potfeby a pocity ostatnich. Pfesto se vSechny jako matky
snazime, aby nase dité bylo Stastné. Nékteré mu umetaji cestiCcku ve Skole,
mezi kamarady, nesnesou kritiku svého ditéte ucitelem a jdou do spora.
Rozumna matka se musi naucit pfijimat neuspéchy svého ditéte a ucit ho, jak
se k problémUm postavit. Vést ho k samostatnosti, k odpovédnosti za jeho Ciny
a rozhodnuti. ACkoliv se to nezda, tohle je opravdu velmi tézka role kazdé
z nas. Tak moc bychom chtéli pro dité Zivot bez mracku, ale samy dobfe vime,
Ze vlastn& neexistuje. Ze diive nebo pozdgji problémy pfijdou a ty rozumné
z nas se zachovaji rozumné. S virou, ze tak jako nas i nase dité jeho drobné
neuspéchy posili a nauc€i ho si vytvaret vlastni nazor, volit vlastni cestu,

smérovat k vlastnimu cili — tu s mensSimi, tu s vétSimi téZkostmi.

Navrat matky do prace po matefské dovolené je nelehky nejen pro ni, ale
pro vSechny Cleny rodiny. Matka feSi najednou mnozstvi problém, které jako
bezstarostna, svobodna zena feSit nemusela. Ne vSechny Zeny tuto situaci
zvladnou. Ne vSichni muZzi-manzelé tuto situaci zvladnou. Nékdy prevladne
nesoulad nad vzajemnou toleranci a v nejhorSim pripadé se rodina rozpadne.

Nejvétsi ujmu tim ovSem rodiCe zpusobi svému ditéti.

Problémy zaméstnané matky mohou vzniknout i na pracovisti a v tomto
pripadé velmi zalezi na pfistupu nadfizenych a na povahovych vlastnostech
zaméstnané maminky, zda tuto situaci spole¢né zvladnou. Pokud se to

nepodafi, mize dojit az k opusténi mista a hledani nové pracovni pfilezitosti. |
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na pracovnim poli zalezi hodné na toleranci, empatii, ale i vuli situaci zvladnout

ze strany zaméstnavatele i matky. Hodné také zalezi na praci, kterou vykonava.

Dulezitym pro vstup do zaméstnani po matefské je celkové zazemi rodiny,
babiCky, dédeCkové, znami — protoze plati, Ze vic lidi vic dokaze. Pfes to prese

v8echno nejvétsi dil odpovédnosti lezi na Zené-matce.

Lze konstatovat jen to, aby si kazda Zena vzala ze svych uspéchu i
neuspéchl pouceni pro to, aby uspéchy rozmnozovala a neuspéchim se co
nejvice vyhybala. Aby dokazala Zivot nejen Zit, ale i si ho uZzit v milujici a

tolerantni rodiné a v pfijemném a podnétném pracovnim kolektivu.

Téma matek na matefské a rodiCovské dovolené je v dnesSni dobé velmi
aktualni a diskutované. Zaméstnavatelé by se méli nad timto zamyslet a dat

této skupiné zaméstnancl vétsi Sanci.
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1. MATERSKA A RODICOVSKA DOVOLENA

1.1. Mateiska dovolena

V souvislosti s porodem a pécCi o narozené dité pfislusi zaméstnankyni
matefska dovolena po dobu 28 tydnd; porodila-li zaroveri 2 nebo vice déti,

pFislusi ji matefska dovolena po dobu 37 tydna.

Matefskou dovolenou zaméstnankyné nastupuje zpravidla od pocatku
Sestého tydne pfed olekavanym dnem porodu, nejdfive vSak od pocatku

osmeho tydne pred timto dnem.

VycCerpa-li zaméstnankyné z matefské dovolené pfed porodem méné nez
6 tydnd, protoze porod nastal dfive, nez urc€il 1ékaf, pfisluSi matefska dovolena
ode dne jejiho nastupu az do uplynuti doby stanovené v odstavci 1. VyCerpa-li
v8ak zaméstnankyné z matefské dovolené pfed porodem méné nez 6 tydnu z
jiného davodu, pfislusi ji matefska dovolena ode dne porodu jen do uplynuti 22
tydnu, popfipadé 31 tydnu, jde-li o zaméstnankyni, ktera porodila zaroven 2

nebo vice déti.

Jestlize se dité narodilo mrtvé, pfislusi zaméstnankyni matefska dovolena

po dobu 14 tydna.

Matefska dovolena v souvislosti s porodem nesmi byt nikdy kratSi nez 14
tydnd a nemuize v zadném pripadé skoncit ani byt preruSena (§ 198 odst. 2)

pred uplynutim 6 tydnd ode dne porodu.
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1.2. Rodicovska dovolena

K prohloubeni péfe o dité je zaméstnavatel povinen poskytnout
zaméstnankyni a zaméstnanci na jejich Zadost rodiCovskou dovolenou.
RodiCovska dovolena pfislusi matce ditéte po skonCeni matefské dovolené a
otci od narozeni ditéte, a to v rozsahu, o jaky pozadaji, ne vSak déle nez do

doby, kdy dité dosahne véku 3 let.

1.3. Materska a rodicovska dovolena pfi prevzeti ditéte

Pravo na materfskou a rodiCovskou dovolenou ma téz zameéstnankyné
nebo zaméstnanec, ktefi prfevzali dité do péle nahrazujici péci rodi€l na
zakladé rozhodnuti prislusného organu, nebo dité, jehoz matka zemfrela;
rozhodnutim pfislusného organu se rozumi rozhodnuti, které se povazuje za
rozhodnuti o svéfeni ditéte do péCe nahrazujici péci rodi€l pro ucely statni

socialni podpory.

Matefska dovolena podle odstavce 1 pfislusi zaméstnankyni ode dne
prevzeti ditéte po dobu 22 tydn(, a pfevzala-li zaméstnankyné 2 nebo vice déti,

po dobu 31 tydnd, nejdéle vSak do dne, kdy dité dosahne véku 1 roku.

RodiCovska dovolena podle odstavce 1 pfislusi ode dne prevzeti ditéte az
do dne, kdy dité dosahne véku 3 let; zaméstnankyni, ktera Cerpala matefskou
dovolenou podle odstavce 2, rodiCovska dovolena pfislusi az po skonceni této
matefské dovolené. Bylo-li dité prevzato po dosazeni véku 3 let, nejdéle vSak
do 7 let jeho véku, pfislusi rodiCovska dovolena po dobu 22 tydnl. PFi prevzeti
ditéte pfed dosazenim véku 3 let tak, ze by doba 22 tydnu uplynula po dosazeni
3 let véku, rodiCovska dovolena pfislusi do uplynuti 22 tydn( ode dne prevzeti
ditéte.
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1.4. Spoleéna ustanoveni o materské a rodi€ovské
dovolené

Matefskou a rodi€ovskou dovolenou jsou zaméstnankyné a zaméstnanec

opravnéni Cerpat soucasne.

Jestlize dité bylo ze zdravotnich duvodu pfevzato do péce kojeneckého
nebo jiného léCebného ustavu a zaméstnanec nebo zaméstnankyné zatim
nastoupi do prace, prerusi se timto nastupem matefska nebo rodiCovska
dovolena; jeji nevyCerpana Cast pfislusi ode dne opétovného prevzeti ditéte z

ustavu do své péce, ne vSak deéle nez do doby, kdy dité dosahne véku 3 let.

Jestlize se zaméstnankyné nebo zaméstnanec prestane starat o dité, a
dité bylo z toho divodu svéfeno do rodinné nebo ustavni péce nahrazujici péci
rodi€l, jakoz i zameéstnankyni nebo zaméstnanci, jejichz dité je v doCasné péci
kojeneckého, popfipadé obdobného ustavu z jinych nez zdravotnich duvodd,
nepfislusi matefska nebo rodiCovska dovolena po dobu, po kterou o dité

nepecuji.

Jestlize dité zemfe v dobé, kdy je zaméstnankyné na matefské nebo
rodiCovské dovolené nebo zaméstnanec na rodiCovské dovolené, pfislusi
matefska nebo rodiCovska dovolena jesté po dobu 2 tydnl ode dne umrti ditéte,
nejdéle do dne, kdy by dité dosahlo véku 1 roku. (Andrascikova, Jakubka,

Hlouskova, Hofmannova, Knebl, Schmied, Tomandlova, Try¢l, s. 322).
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2. RODINA

2.1. Vyznam rodiny pro vyvoj osobnosti

Jednou ze zakladnich socialnich instituci je rodina, ktera v prabéhu let
prodélala nékteré vyznamné zmény a spolecnost ji také v rdznych dobach
pfikladala riznou vahu. V souCasné dobé& ma vyznam rodiny vzestupny trend,
stava se postupné jakousi cilovou ideou, o kterou je tfeba vSemi moznymi
dostupnymi prostfedky usilovat. Je totiz tfeba mit stale na paméti, Zze zakladni
hodnotova orientace Clovéka, vCetné jeho vztahu k prostfedi, zavisi pfedevsim
na vztahu k sobé, na sebedlvére a na védomi vlastni ceny, které se utvari, Ci
muUze utvaret, pravé predevSim v rodiné. Zde se rovnéz rozviji zakladni smysi
pro lidska prava, odpovédnost a povinnosti. Otazku disponibilnich zdrojl, z
nichz rodina &erpa, vCetné zdroji ekonomickych, nelze opomijet. Je vSak
zapotfebi si stadle uvédomovat, Ze nelze pouze stavét na ekonomickém
zabezpec€eni rodiny. Pfi vychové k odpovédnému ZzZivotu, ktery zahrnuje i
odpovédny vztah k prostfedi, hraje svou roli vedle tolerance, akceptace a

solidarity téz duslednost, uminénost a trpélivost.

Vigvivs

v v

véku ter€em pozorovani a bezdéfného napodobovani. Formovani osobnosti
byva tedy pfimym odrazem kvality rodiny. Jestlize se ditéti nedostava potrebné
zameérené vychovné péce a vychovnych vzorl, hovofime vétSinou o vychovné
zanedbanosti. Vychovné zanedbavany byvaji zejména déti primitivnich rodi€l s
nizkou kulturni udrovni, ale nékdy i paradoxné déti v rodinach s vysokou
socioekonomickou urovni, kde vSak na dité rodiCe nemaji Cas, kde je dité
nevitané Ci stoji pfiliS v pozadi v fadé riznych jinych hodnot a zajmu rodicu.

Rodina v§ak navenek muze pUsobit jako harmonicky akceschopny celek.

Skryté nebo zjevné poruchy rodinné atmosféry mohou nespravné zamérit

vyvoj osobnosti, které se vétSinou nedostavaji potfebné a pobizejici vlivy, takze
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jeji citové rozpolozeni je velmi vratké. Upevnuji se pouze prebrané, vétSinou
nepriznivé vzorce chovani. Rodina, jejiz vztahova atmosféra je nedostatecna,
misto aby dité pfipoutala, vyZzene je do jinych spoleCenstvi, do part

pFekracujicich ¢asto spoleCenské normy a zakony.

Rodina, ktera neni schopna zajistit normalni vyvoj ditéte a plinit poZzadavky
spole€nosti na vychovu, je oznaCovana za rodinu dysfunkéni. V dysfunkéni
rodiné existuji mezi partnery napjaté vztahy, které naruSuji rodinné klima,
respektive rodinnou soudrznost, bez niz je uspéSna vychova velmi
problematicka. U nékterych méné odolnych jedinci dochazi vlivem téchto

napjatych vztahu az k psychické traumatizaci.

NaruSené vztahy mezi rodici, provazené vétSinou Castymi hadkami, konCi
stale Castéji rozvodem, ktery byva v duSevnim dozravani ditéte zavaznym
patogennim Ccinitelem, jenZ se nejvice uplatiuje v obdobi pubescence a
adolescence. Rika se, Zze chovani a jednani adolescenta lze charakterizovat
vétou — ,jsem to, Cemu véfim". Ale ¢emu on muze véfit, kdyZ se mu rozpada
ném pocit kfivdy a roz€arovani, ktery se nasledné promitne do hierarchie jeho

zivotnich hodnot.

Déti z dysfunkénich rodin se velmi Casto proto potykaji s pocity psychické
deprivace, vznikajici nasledkem dlouhodobého neuspokojovani citovych potfeb
a vyznaCuji se Casto také nékterymi psychickymi zvlastnostmi, nékdy az
poruchami, negativné ovlivhujicimi jejich postupné zarfazovani do spole¢nosti.
Rodi¢e se jim vétSinou nevénuji tak, jak by méli, a nesleduji dusledné napln
jejich volného ¢asu. Pfipadna vychovna opatfeni nemaji valného efektu, nebot’
prichazeji vétSinou pozdé a navic byvaji znatné neadekvatni (t€lesné tresty,
striktni zakazy atd.). Pfi feSeni obtiznych zZivotnich situaci tyto déti pomérné
Casto selhavaji a mnohé se v dusledku toho obraci k alkoholu a k drogam.
(Snydrova, s. 87).
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2.2. Podporarodiny ze strany statu

Tato podpora zahrnuje finan¢ni podporu rodiny, ktera se odehrava ve dvou

hlavnich oblastech: a) v oblasti darfiovych opatfeni
b) v oblasti systému socialniho zabezpeceni.

Dariova opatreni: v prvé fadé se tyka dannového zvyhodnéni na vyzivované
dité Zijici s poplatnikem v domacnosti (poskytované formou slevy na dani,
formou danového bonusu, pfipadné kombinaci obou forem). DalSi zvyhodnéni

se tyka odpocCtu na manzelku/manzela, Zijici/ho s poplatnikem v domacnosti,

ktera nema pfijmy vySSi nez 68 tis. KE za kalendarni rok.

Statni socialni podpora: pojem statni socialni podpory oznacuje davky,
poskytované osobam (rodinnym pfislusnikiim) ve spole€ensky uznanych
socialnich situacich, kdy stat skrze jejich vyplaceni z Casti prebira
spoluzodpovédnost za vzniklou socidlni situaci. V ramci systému statni socialni
podpory je poskytovan: pfidavek na dité, rodiCovsky pFispévek, socialni

priplatek, pfispévek na bydleni, porodné, pohfebné a davky péstounske péce.

Do dalSi pomoci statu rodiné muzeme zahrnout pomoc v hmotné nouzi,
ktera se poskytuje roding, jez nema dostate¢né prijmy a jejiz celkoveé socialni a
majetkové poméry neumoznuji uspokojeni zakladnich Zzivotnich potfeb ¢&len(
(souCasné nemuUze byt pfijem 2z objektivnich duvodl zvySen). Zakon C.
111/2006 Sb. o pomoci v hmotné nouzi zaroven napomaha feSeni nékterych

narazovych Zivotnich situaci, které nelze vyresit jinak nez okamzitou pomoci.

Dale do této problematiky mizeme zahrnout davku socialni péce pro
osoby se zdravotnim postizenim. Timto zpusobem je pomahano uspokojovat
nékteré specifické potfeby vyplyvajici z nepfiznivého zdravotniho stavu osob

(mobilita, bydleni apod.).
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2.3. Aktivity k podpore rodiny

Z pohledu rodinné politiky lze rozsSifit tfi typy aktivit zaméfenych na
podporu rodiny.

A. Socialni sluzby, které jsou zaméfeny na pomoc a podporu
jednotlivym ¢lenim rodiny anebo rodiné jako celku nachazejicim
se Vv nepfiznivé socialni situaci, a to za ucelem prevence

socialniho vylou€eni. Zakladnimi druhy socialnich sluzeb jsou:

- socialni poradenstvi (napf. manzelské a rodinné poradenstvi,
poradny pro seniory, poradny pro osoby se zdravotnim

postizenim, poradny pro obéti trestnych €inli a domaciho nasili,

- sluzby socialni péCe (napf. osobni asistence, pecCovatelska

sluzba, odlehCovaci sluzby, centra dennich sluzeb),

- sluzby socialni prevence (rana péce, telefonicka krizova pomoc,
azylové domy, domy na pul cesty, socialné aktivizacni sluzby

pro rodiny s détmi, terénni programy).

B. Sluzby na podporu fungujici rodiny, které maji preventivni a
podpurny charakter. Jejich uCelem je usnadfiovat a posilovat
partnerské a manzelské souZziti a rodiCovstvi, podporovat rodiny
v péci o déti a pfi harmonizaci prace a rodiny. V této skupiné Ize

dale rozlisit:
Komeréné poskytované sluzby na podporu fungujici rodiny:

- hlidani déti do tfi let véku a nad tfi roky véku nerodiCovskou

osobou,

- pomoc svedenim domacnosti (napf. udrzba domacnosti,

rodinné zasobovani),
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- volnoCasoveé a vzdélavaci aktivity pro déti.

Nekomercéné poskytované sluzby na podporu fungujici rodiny:

materska centra,

- poskytovani volnoCasovych aktivit pro déti nebo rodiny s détmi

(napf. centra pro rodinu, druziny),

- podpora v oblasti sluCitelnosti profesnich a rodinnych roli

(zejména prednaskova Cinnost a poradenstvi),

- podpora a vychova k harmonickému partnerstvi, manzelstvi a
odpovédnému rodiCovstvi (zejména prednaskova cinnost a

kurzy),

- ostatni druhy aktivit k podpofe fungujici rodiny.

Cinnosti poskytované v ramci socialn&pravni ochrany déti:
- preventivni ¢innost v ramci socialnépravni ochrany déti,
- poradenska Cinnost v ramci socialnépravni ochrany déti,

- ¢innost v ramci socialnépravni ochrany déti v nahradni rodinné

péci,

- prace sdétmi vyzadujici zvySenou pozornost Vv ramci

socialnépravni ochrany déti,

- zfizovani zafizeni socialnépravni ochrany déti.
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2.4. Sluéitelnost profesnich a rodinnych roli

Cilem je umoznit rodi¢im lepSi slucitelnost jejich rodicovské a profesni
role v pfipadé, Ze nechtéji rezignovat ani na své rodiCovstvi a ani na svou

profesni realizaci.

Pfi vytvafeni podminek k realizaci lepSi slucitelnosti profesnich a
rodinnych roli je vS8ak nutné nejen vyvazené zohlednéni zajmu rodicu, ale
rovnéz i déti. Pfedpokladem lepSi slucitelnosti profesnich a rodinnych roli je
zejména existence opatfeni pracovnépravni povahy a existence financné a
teritorialné dostupnych sluzeb péce o déti (zejména do tfi let jejich véku,

predskolniho a mladSiho Skolniho véku ditéte).

V souvislosti s téhotenstvim, porodem a naslednou péci o dité existuje
v Ceské republice fada opatfeni sméFujicich ke zvy$ené ochrané a zvyhodnéni

Zen-matek a muzu-otcl v pracovnépravnich vztazich. Patfi mezi né:
- matefska dovolena
- rodiCovska dovolena

- pracovni volno (zaméstnavatel je povinen omluvit nepfitomnost
zaméstnance/zaméstnankyné v praci po dobu oSetfovani ditéte
mladsiho nez 10 let nebo jiného ¢lena domacnosti a po dobu
pécCe o dité mladsi nez 10 let, které nemulze byt z dulezitych
ddvodu v péci détského vychovného zafizeni nebo Skoly,
v jejichz péci dité jinak je, nebo jestlize osoba, jeZ jinak o dité
pecuje, onemocnéla nebo ji byla nafizena karanténa, popfripadé
se podrobila vySetfeni nebo oSetfeni ve zdravotnickém zafizeni,
které nebylo mozné zabezpeCit mimo pracovni dobu
zaméstnance/zaméstnankyné. Po tuto dobu nepfislusi
zaméstnanci/zaméstnankyni nahrada mzdy nebo platu, ale ma
narok na davku nemocenského pojisténi upravenou zvlastnimi

predpisy. Dale zameéstnavatel poskytuje volno
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zaméstnanci/zaméstnankyni v téchto pfipadech (narozeni ditéte,
doprovod rodinného pfisluSnika do zdravotnického zafizeni,
doprovod ditéte do Skolského poradenského zafizeni ke zjisténi
specialnich vzdélavacich potfeb ditéte, umrti manzela, druha,

ditéte, ucast na pohrbu, svatba).

Uprava pracovni doby (zaméstnavatel je povinen pfihlizet pfi
zafazovani  zaméstnancu/zaméstnankyn do smén téz

k potfebam zaméstnankyr/zaméstnancl pecujicich o déti)

pruzna pracovni doba (v zajmu lepsiho vyuzivani pracovni doby
a uspokojovani osobnich potfeb zaméstnancu/zaméstnankyn
mulze zaméstnavatel uplathovat pruznou pracovni dobu, a to
také pouze na nékterych pracovistich, popfipadé u nékterych

zameéstnanci)

pfevedeni na jinou praci (kona-li téhotna zaméstnankyné nebo
zaméstnankyné-matka do konce devatého mésice, po porodu
nebo kojici zaméstnankyné praci, ktera je ji zakazana nebo
ktera podle Iékaiského posudku ohrozuje jeji t€hotenstvi anebo
materstvi, je zaméstnavatel povinen preveést ji doCasné na praci,
ktera je pro vhodna a pfi niz muze dosahovat stejného vydélku

jako na dosavadni praci)

pracovni cesty a prelozeni (t€hotné zaméstnankyné,
zameéstnankyné a zaméstnanci pecujici o déti do véku osmi let a
osamélé zaméstnankyné/zaméstnanci pecujici o dité, dokud
dité nedosahlo 15 let a zaméstnanci/zaméstnankyné, ktefi
prokazi, Ze pfevazné sami dlouhodobé soustavné pecuji o
pfevazné nebo uplné bezmocnou fyzickou osobu, sméji byt
vysilani na pracovni cestu mimo obvod obce svého pracovisté
nebo bydlisté jen se svym souhlasem, prelozit je muize

zaméstnavatel jen na jejich Zadost)
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Mezi dalSi patfi zejména prace doma, zakazy nékterych praci, prestavky

na kojeni apod. (http://www.mpsv.cz/cs/4, 7.2.2012).

2.5. Socialnépravni ochrana deéti

Socialnépravni ochrana ditéte predstavuje zajisténi prava ditéte na Zivot,
jeho pfiznivy vyvoj, na rodiCovskou peéci a zivot v roding, na identitu ditéte,
svobodu mysleni, svédomi a nabozenstvi, na vzdélani, zaméstnani, zahrnuje
také ochranu ditéte pred jakymkoliv télesnym ¢&i duSevnim nasilim,

zanedbavanim, zneuzivanim nebo vykofistovanim.

Ochrana ditéte, ktera je SirSim pojmem nez socialnépravni ochrana,
zahrnuje ochranu rozsahlého souboru prav a opravnénych zajmu ditéte, a je
proto upravena v rlznych pravnich odvétvich a v pravnich pfedpisech rGzné

pravni sily.

Tvofi tak pfedmét Cinnosti celé fady organu, pravnickych a fyzickych osob,
a to v zavislosti na jejich pusobnosti. Ochrana ditéte a zajisStovani jeho prav se
promitda do pravnich predpisi v oblasti rodinnépravni, socialni, Skolské,
zdravotni, danoveé, ob&anskopravni, trestni apod., a z toho také vyplyva okruh

subjektu, které ji realizuiji.

Z této skuteCnosti je zfejmé, Ze pravni upravu ochrany ditéte nelze
zahrnout do jediného pravniho pfedpisu. Deklarace prav ditéte, pfijata VS OSN
20. listopadu 1959 a Umluva o pravech ditdte pfijata v roce 1989, deklaruji
rodinu jako zakladni jednotku spole€nosti a pfirozeného prostiedi pro rist a
blaho v8ech svych €lent a zejména déti, kterd musi mit narok na potfebnou

ochranu a takovou pomoc, aby mohla plnit svou ulohu.

Dité tak ve smyslu téchto mezinarodnich dokumentt potfebuje pro svou
télesnou a duSevni nezralost zvlastni zaruky, péc€i a odpovidajici pravni

ochranu pfed narozenim a po ném.
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Listina zakladnich prav a svobod, ktera je soucasti ustavniho pofadku
Ceské republiky, v&nuje pozornost détem a rodiné v &lanku 32 tak, ze dava
rodiCovstvi a rodinu pod ochranu zakona a détem a mladistvym zaruCuje

zvlastni ochranu.

Zakony proto také respektuji jeden ze zakladnich principl fungovani
rodiny, a to pravo a povinnost rodi€l spole¢né vychovavat a pecCovat o déti, a
pozadovat pomoc, pokud je ji tfeba. Jakékoliv zasahovani do soukromi a
rodinného zivota je mozné teprve tehdy, jestlize rodi¢e nebo osoby odpovédné

za vychovu déti o to pozadaji anebo se o déti nemohou &i nechtéji starat.
Hlavni principy pravni upravy socialnépravni ochrany déti :

- prednim hlediskem poskytovani socialnépravni ochrany déti je

nejlepsi zajem, prospéch a blaho déti,

- socialnépravni ochrana se poskytuje vSem détem bez rozdilu,
bez jakékoliv diskriminace podle rasy, barvy pleti, pohlavi,
jazyka, nabozenstvi, politického nebo jiného smysleni,

narodnostniho, etnického nebo socialniho pivodu,
- socialnépravni ochrana se poskytuje bezplatné,

- socialnépravni ochrana se poskytuje vSem nezletilym détem

mladSim 18 let, pokud zletilosti nenabyly dfive,

- stat je odpovédny za ochranu déti pred télesnym nebo
duSevnim nasilim, za ochranu jejich zdravého vyvoje z hlediska
fyzického, psychického a mravniho a ostatnich aspektl integrity
ditéte jako nositele prav danych Ustavou, Listinou a prav
vyplyvajicich  z mezinarodnich zavazki CR. Stat vsak
nenahrazuje plnéni povinnosti a odpovédnosti rodiCa, ani
nezasahuje do jejich postaveni jako nositeld rodiCovské

zodpovédnosti, nejsou-li prava nebo vyvoj ditéte ohrozeny.
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organy s obecnou pusobnosti na useku ochrany ditéte jsou
soudy a organy urCené zakonem SPO, tj. Ministerstvo prace a
socialnich véci, krajské a obecni urady a ve vztahu k zahranicCi
Ufad pro mezinarodni ochranu déti v Brn&. Socialn&pravni
ochranu déti zabezpecluji téZz kraje a obce v samostatné
pusobnosti a fyzické a pravnické osoby, pokud obdrzi povéreni

k vykonu socialnépravni ochrany.

vudc€im pravidlem pro €innost organl socialnépravni ochrany je
princip preventivniho plsobeni na rodinné vztahy, jsou-li
zasazeny tak, ze pfichazi v uvahu pulsobeni vefejné moci.
Opatfeni socialnépravni ochrany jsou hierarchicky usporadana
ve vnitfné provazany celek umoznujici volbu nastroju podle
konkrétni situace, v niz se dité nachazi, a podle intenzity

ohrozeni.

diraz je také polozen na ochranu déti pred
socialnépatologickymi jevy (tj. prevence rizikového vyvoje déti a

minimalizace dusledku pusobeni socialnépatogennich vliv().

déti doCasné nebo trvale zbavené svého rodinného prostiedi
nebo déti, které nemohou byt ponechany v tomto prostredi, maji
pravo na zvlastni ochranu a pomoc poskytovanou statem

v podobé nékteré z forem nahradni vychovy.

pfi volbé FeSeni je nutno brat potfebny ohled na zadouci
kontinuitu ve vychové ditéte a na jeho etnicky, nabozensky,

kulturni a jazykovy plvod.

v pfipadé osvojeni ditéte do ciziny je nezbytné respektovat
princip subsidiarity, tj. povazovat osvojeni ditéte do ciziny za
nahradni zpusob péce o dité teprve tehdy, jestlize dité nemulze
byt pfedano do vychovy v rodiné osvojitele nebo o né nemuize

byt peCovano jinym vhodnym zplsobem v zemi jeho plvodu.
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Pro tuto situaci jsou mezinarodnimi smlouvami a zakonem SPO
ucelené formulovana pravidla pro kontakt s cizinou ve vécech

socialnépravni ochrany déti.

- organum socialnépravni ochrany déti se uklada povinnost
sledovat vykon ustavni nebo ochranné vychovy, aniz by
zasahovaly do fizeni a provozu zarizeni, kde se vykonava
ustavni nebo ochranna vychova, cilem sledovani je dodrzovani
prav déti, rozvoj duSevnich a fyzickych schopnosti déti, zda
trvaji divody pro pobyt ditéte v zafizeni a jak se vyvijeji vztahy

mezi rodiCi a détmi.
- cilem socialnépravni ochrany déti je téz sanace rodin.

- na principu dobrovolnosti se mohou na vykon socialnépravni
ochrany déti v zakonem vymezenych &innostech podilet i fyzické
nebo pravnické osoby, které vSak v takovém pusobeni musi mit
povéfeni. Urcité Ccinnosti predstavujici zasadni zasah do
postaveni ditéte nebo osob za né odpovédnych jsou vSak
vyhrazené statnim organim nebo organim vefejné spravy
v pfenesené pusobnosti. (http://www.mpsv.cz/cs/7242,
7.2.2012)

3. SOCIALNEPSYCHOLOGICKE ASPEKTY
ORGANIZACNICH KONSTRUKTU

3.1. Socialni vztahy v organizaci

Organizace je sociologicky fenomén, a je proto tfeba chapat ho jako
opétujici se a koordinované socialni vztahy mezi vzajemnymi zavislymi osobami
nebo skupinami. Elementy tohoto systému jsou: cile, normy, sankce, pozice a
akce. Ze socialnépsychologického hlediska je organizace systémem roli, je to

uCelova skupina ustavena a strukturovana v zajmu maximalni vykonnosti.
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Podstatnou komponentou organizace je byrokracie, v niz pravidla a
hierarchické regulovani jsou uzivany k dosazeni vykonnosti. Organizace jsou
socialni jednotky uvazené konstruované a rekonstruované tak, aby byly

dosahovany specifické cile. Jsou charakteristické tim, Ze:

- rozdéluji praci, moc, komunikaéni odpovédnost, pficemz tato délba je

umysiné planovana tak, aby byly dosazeny specifické cile,

- prezentuji jedno nebo vice center moci, ktera kontroluji cinnosti

organizace a fidi ji k dosazeni urcitych cild,
- dosazuji personal a ukladaji mu urcité ukoly.

Socialni struktura organizace je tvofena siti socialnich vztahu, které
vytvareji socialni podminky Zivota zaméstnancu. Socialni vztahy transferu;ji
jednotliva individua do skupin. DalSim aspektem socialniho Zivota organizace je
systém spole¢nych nazord, minéni a orientaci, napfiklad jak je vhodné se
chovat, jaké pracovni tempo je tfeba udrzovat, jaké sankce je nutné uplathovat

vuci odchylnému chovani jedincu.

Organizace se pokousi byt racionalni a kontrolovat a planovat své interni
procesy a zpusoby jednani, jakoz i své okoli, jak jen to je mozné, ale nikdy
nejsou sto vytvofit uzavieny racionalni systém. Do jaké miry formailni
organizace dosahnou racionalnost a planovanost, je zavislé na sile dynamiky
internich a externich udalosti a na schopnosti organizace tyto udalosti

ovliviiovat a kontrolovat.

Tyto vyznamné interni déje v organizaci reprezentuji pfedevsim socialni
interakce uvnitf organizace, které se podileji na zakladnich aspektech Zivota
organizace vyjadirenych konstrukty organizaCni klima a kultura, pracovni
spokojenost, pracovni motivace, pracovni skupiny i na vyvoji jejich ¢lenu, ktery
je vyjadfovan pojmem Kkariéra, a samoziejmé pak na individualnich i
skupinovych pracovnich vykonech. Jednotlivy socialni systém nemuze uspokojit
vSechny osobni potfeby jedince, ktery je pfisluSnikem fady socialnich systéma,

jako je tfeba rodina, klub, organizace a dalsi.
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3.2. Pracovni kariéra

DalSim socialnépsychologickym aspektem Zivota zaméstnancu
v organizaci, ale i dosavadniho vyvoje a perspektiv jejich zaméstnani, je
pracovni kariéra, tj. pracovnikem vice Ci méné zamérné uskuteciovany a
personalnim oddélenim organizace planovany sluzebni postup, vyvoj

zaméstnance.

Pro jedince s normalnimi Zivotnimi aspiracemi je kariérni vzestup
(povySeni v zameéstnani) Zadouci, protoze je spojovan s vy$Si mzdou a prestizi.
Pro organizaci je pak planovani kariéery zaméstnancl dulezité z hlediska
vyuzivani jejich schopnosti a z hlediska ekonomie pracovnich sil vibec. O
kariérni vzestup muize byt svadén boj s konkurenty, to je jeden
socialnépsychologicky aspekt. Druhy je ten, Zze kariérni vzestup i sestup ma
nejen duasledky v psychice subjektu, ale ¢asto i vjeho interpersonalnich
vztazich, coz vyplyva z jiz uvedeného vzestupu Ci sestupu prestiZze a ze zvySeni

Ci snizeni financnich pfijma.

Kariéra ovdem mulze byt chapana také jako pouhy sled zaméstnani bez
zfetele k postupu v hierarchii pracovnich funkci €i pozic. Mnohdy jsou za
zakladni kritéria kariéry povazovany: plat, pozice v organizaci, hodnost nebo
titul, diplom nebo jiné osvéd&eni o kvalifikaci, poCet podfizenych pracovniki a
soubor symbolUu spojenych s pozici, jako je napfiklad samostatna pracovna,

sluzebni auto apod.

Nepochybné kliCovym problémem je motivace pracovni kariéry, tj.
pohnutky ke kariérnimu postupu nebo k rezignaci na néj, které jsou slozkou
zivotnich plana, ambici i aspiraci a souvisi se zazitky uspésnosti a se silou
motivu vykonu. Néktefi lidé davaji pfednost osobnimu pohodli pfed vzestupem
své profesni kariéry, kdyZ ten je spojen s vétSi namahou, ¢asovou zatézi, vétsi

zodpovédnosti atd.

Za interpersonalni aspekty pracovni kariéry lze povazovat vSechny

mezilidské vztahy, které s pracovni kariérou souvisi, jako je napfiklad podpora
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socialniho okoli pfi studiu, které ma vést ke zvySeni kvalifikace, znama volba
mezi kariérou a rodinou, soutéz o vysSSi stupen kariéry mezi manzeli, prateli,

konkurenéni stfety v boji o misto ve vySSim postaveni a dalsi.

V utvafeni kariéry se uplathuje vnitfni napéti mezi zivotnimi aspiracemi
(jejich slucitelnost €i neslucitelnost) a mezi aspiracemi a realnymi moznostmi.
DalSim aspektem je pfiméfenost schopnosti zvolenému povolani, samotny

zajem neni jesté zarukou uspésnosti.

Z hlediska fizeni mlGze byt snaha po kariérnim postupu u zaméstnancu
podporovana odmeénovanim dobrych vykonl, posilovanim jejich sebevédomi
pozitivnim hodnocenim, delegovanim kompetence a odpovédnosti a
umoznénim relativné samostatné prace (souvislost s kompetenci a

odpovédnosti).(Nakonecny, s. 89)

3.3. Pracovni spokojenost

Pojem pracovni spokojenost hraje v teorii organizace vyznamnou roli, je
vSak spojen sfadou polemik o vztahu pracovni spokojenosti k pracovnimu
vykonu. Sam pojem pracovni spokojenosti neni chapan jednotné, ackoli se zd3,

Ze by to nemél byt problém.

V SirSim smyslu zahrnuje rysy osobnosti pracovnika, vztahujici se

k pracovnim podminkam, tj. spokojenost v praci.

V uz8im smyslu se jedna o spokojenost s praci, tj. o naroky na plnéni
pracovnich ukoll a o pracovni ukoly zvlasté, ale také o odménu za vykonanou

praci, o jeji prestiz.

Z uvedeného je zfejmé, Ze zejména v SirSim smyslu ma pracovni
spokojenost Uzky vztah k socialnépsychologickym aspektiim, protoze tu jde o
charakteristiky socialniho klimatu pracovniho prostfedi (napfiklad pratelska

atmosféra v pracovni skupiné, mira integrace jedince s jejimi neformalnimi
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normami atd.). Zasadni otazkou je, zda je pracovni spokojenost pficinou, nebo

dUsledkem pracovniho  vykonu, avSak muze to byt  oboji.

Pro pracovnika se silnou potfebou kontaktu je zdrojem uspokojeni znacna
ohleduplnost jeho nadfizeného. Pracovnik se silnou vykonovou motivaci je
spokojené€jSi se stylem vedeni, ktery objasfiuje souvislosti cesta — cil a

poskytuje zpétnou vazbu k pracovni Cinnosti.

Pracovnik se zvySenym zajmem o vnéjSi (extrinsické) odmény (jako jsou
napfiklad mzda nebo vefejna pochvala) proziva jako vice uspokojujici direktivni

jednani svych nadfizenych.

Pracovnik se silnou sebedlvérou proziva ve svém vlastnim vlivu

(internalizovana kontrola) jako vice uspokojujici participativni styl vedeni.

Podporujici ohled na potfeby zaméstnance vede k jeho vétsi spokojenosti,

i kdyZ ho prace neuspokojuje a je pro né€j zatézuijici.

Autoritarné naladéni pracovnici reaguji silnéji na direktivni fizeni.
Pracovnici, ktefi relativné vysoko ocenuji své schopnosti zvladat pracovni
ukoly, méné akceptuji direktivni nebo strukturujici (poucujici) chovani svych

nadfizenych.

Jestlize u rutinnich uloh existuji jednoznac¢né formulované skupinoveé
pracovni normy a kontroly pracovnich vykondl, jsou strukturujici aktivity
nadfizenych nadbyte€né a mohou mit negativni vliv na akceptovani

nadfizenych a na pracovni spokojenost.

Direktivni strukturovani se predevsim vyplaci tehdy, kdy pracovni ukoly a
situace nejsou jasné. Pfi nejasnych ukolech a vysoké angaZovanosti ega (ego-
vztazné ukoly majici vliv na sebehodnoceni) je u pracovnika participativni Fizeni
(nezavislé na osobnosti pracovnika) spojeno s vétSi eficienci. Na vykon
orientovany styl fizeni se pFfedev8im hodi k motivovani zaméstnanci u

neopakujicich se, nejasnych ukold.
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3.4. Pracovni motivace

Termin motivace vyjadfuje psychologické divody konkrétniho chovani, a
pak tedy pojem pracovni motivace odpovida na otazku, proC lidé pracuiji.
Odpovéd se zda byt jednoducha, nebot vétsina lidi chape praci jako prostfedek
obZivy a pracuje tedy proto, aby si vydélala penize a méla tak fikajic na
Zivobyti. Dale také vime, Ze kazda cCinnost je determinovana dvéma druhy
Cinitel(: motivaci a kognitivnimi procesy. Motivace dava c&innosti cil, kognitivni
procesy ji propujCuji formu (zpusob), zavislou na situaci. Dalezitym aspektem
motivace, a tedy i pracovni motivace, je oCekavani vysledkl &innosti, a to

v trojim smyslu:
- bude-li spInén dany pracovni cil,
- jaka tim bude ziskana odména (co to vynese) a

- jaké vydaje s tim budou spojeny (rozumi se predevsim vynaloZena

namaha a €as).

Toto schéma se ovSem uplatiiuje ve vztazném ramci, ktery tvofi trh prace
a pracovni kvalifikace, takze potize s hledanim zaméstnani mohou ménit vztah
subjektu k vyse uvedenym podminkam pracovni €innosti (napfiklad naroky na

odmeénu, druh prace i na vynalozenou namahu a ¢as).

Dulezitym motivaénim Cinitelem se proto za ur€itych Zzivotnich a
spoleCenskych podminek stava také jistota pracovniho mista, je znamo, ze
tisice lidi u nas pracovalo bez mzdy s nadéji, Ze jim bude vyplacena pozdéji a

Ze si udrzi pracovni misto.

V pracovni Cinnosti se uplathuje oCekavani, ze bude dosazeno urcitych
hodnot, které vykompenzuji vynaloZzenou namahu a Cas, pficemz tu jde o

hodnoty dvojiho druhu:

- o hodnotu dosazené odmény v praci a
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- o hodnoty, kterych bude dosazeno prostiednictvim ziskané
odmeény (co si za vydélané penize Ize opatfit z hlediska subjektivni preference

hodnot, kromé& nutnych vydaju na urcitou navyklou uroven Zivobyti).

Samoziejmé, Ze zejména u vysoce kvalifikovanych, tviréich a autonomné
pracujicich se v pracovni motivaci uplatiiuje i radost z prace samé (tvofiva
prace jako zdroj seberealizace, resp. vysoce pozitivniho sebehodnoceni).
V pracovni motivaci se tedy uplathuje i postoj k praci, tj. vztah k praci jako

subjektivni hodnoté.

Obvykle se jako Cinitelé pracovni motivace uvadéji mzda, socialni
prostfedi pracovisté a uspokojeni z prace same, avsak je tu i dalSi podstatny

Cinitel, a to je mira identifikace zaméstnance s organizaci.
Tato identifikace jedince s organizaci je zvlast silna, pokud:

- skupina nebo organizace, k niz se identifikace vztahuje, ma

vysokou a obecné uznavanou prestiz,
- je dobra pribézna spoluprace mezi jednotlivymi ¢leny organizace,
- velka Cast potieb jedince je uspokojovana uvnitf organizace,
- je omezen vzajemny konkurencéni boje mezi ¢leny organizace.

Pracovni motivace nepochybné souvisi s tim, co Ize nazvat uspokojenim
z prace a co tedy znamena, Ze prace je vzdy prostfedkem k dosazeni néjakych
hodnot &i osobnich cill, at uz to je uznani kompetence, oekavani kariérniho

postupu nebo mzda.

Avsak pracovni €innost sama nemusi byt vzdy vnimana, resp. pocitovana
jako pfijemna, tj. pfinasejici néjaké uspokojeni z ni samé. Pfikladem jsou lidé,
ktefi byli za druhé svétové valky nasazeni do fyzicky i psychicky naro¢né a
nebezpeli pfinasejici valeCné vyroby. Abstrahujeme-li vS8ak od téchto
extrémnich pfipadd, zdrojem uspokojeni z prace muize byt prace sama

(napfiklad zaliba v mikroskopovani tkani), nebo prace jako prostfedek
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dosahovani materialnich i psychickych odmén (plat za vykonanou praci,

vyslovené uznani za dosazené pracovni uspéchy).

V motivaci hraji také dulezitou roli manazefi. Pro &innost personalnich
manazerl to znamena zasadni pracovni imperativ pouzivat takové metody
motivovani, které respektuji a navozuji uspokojovani téchto vdeobecné lidskych

potreb.

Motiv vykonu je zfejmé nejen nejvice prozkoumany, ale i pro organizaci
mimoradné dulezity motiv €innosti. Alternativni nazev je vykonova motivace a je

zfejmé, Ze tu jde o jeden z nejvyraznéjSich ego-vztaznych motiva.

Sila motivu vykonu je teoreticky dana pomérem touhy po uspéchu ke
strachu z neuspéchu a sam motiv vykonu Ize pak charakterizovat jako tendenci
k riznym formam vykonu, mezi néz ovSem patfi i tendence k vykonu

pracovnimu.

Lidé se vpodstaté déli na osoby motivované uspéchem a osoby

motivované strachem z neuspéchu:

- osoby motivované uspéchem se vyznacuji snahou vyhnout se
neuspéchu tim, ze davaji prednost ukolim stfedni obtiznosti, vyhybaji se
lehkym ukolim, protoze jejich plnéni nepfinasi plnéjSi uspokojeni, a snahou

vyhnout se rizik(m,

- osoby motivované strachem z neuspéchu se vyznacuji tim, ze
davaji prednost leh&im ukolim, vykazuji vSak i pohotovost vénovat se ukolim
velmi obtiznym (nebot neuspéch tu neni tak deprimujici) a jsou ochotni

podstoupit i rizikové zplsoby chovani.

Se silou motivu vykonu tedy pfimo souvisi uroven aspirace, tj. uroven
zivotnich cill, které si lidé kladou a které tedy souvisi s praktickymi naroky na
uspéchy v zivoté a na sebe sama, coz vyjadfuje mira sebedlvéry jako produkt
dosavadni zivotni uspéSnosti €i neuspésnosti, ktera se ovdem muze tykat jen

ur€itych oblasti (napfiklad vysoce postaveny vladni ufednik, ktery je vSak
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neuspésny v erotickych vztazich nebo jako rodi¢-vychovatel), nebo muze byt u

osob s negativnim sebehodnocenim.

3.5. Motivovani a feseni konfliktu

Jak jiz bylo uvedeno, ustfednimi problémy personalniho fizeni jsou
motivovani pracovnikl a feSeni konflikti, nebot’ oba tyto jevy jsou podminkou

relativné bezporuchového fungovani organizace.

Téma motivovani prace ma svou historii od pojeti prace jako Cinnosti, ktera
je povaze Clovéka cizi, a musi byt tedy k jejimu vykonavani pfinucen odménami
a tresty. Jiz v samém procesu prace mohou byt obsazeny urcité druhy odmeén,
jako je radost z vykonu ¢i produktu, z pracovni autonomie, z tzv. obohacovani

prace, zavadénim novych pracovnich postupu atd.

Prace je tedy prostfedkem k dosahovani rlznych odmén a muize byt i

odmeénou i sama o sobé.

Historicky se vyvinuly rizné systémy organizacniho motivovani, spojeni
s mzdovou politikou statni i podnikovou, s mozZnosti organizace a s dalSimi
Ciniteli. Jejich elementy tvofi motivatory, z nichz nejznaméjSim jsou rizné formy
platu (mzdy). Motivatory jsou Cciniteli motivovani, tj. ovlivihiovani pracovni

motivace vnéjSimi Ciniteli, které Ize tfidit na:

- materialni pobidky (platy, ruzné podnikové vyhody neboli
poskytovani rGznych sluzeb zaméstnancim, jako napfiklad stravovani,

rekreace, rizné druhy poradenstvi atd.)

- nematerialni (které jsou soucasti pracovniho procesu, jako jsou
napfiklad pochvala, u€ast na rozhodovani, vyssi stupefi pracovni autonomie,

prestiZ povolani, radost z pracovniho uspéchu atd.)
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Kazda organizace nabizi svym zaméstnancum ,balik incentiv®, tj.
pracovnich pobidek, umoznujicich dosazeni urcitych hodnot (odmén). Incentiva
je motivujici podnét, ktery nabizi urCitou hodnotu: prace je pak instrumentalni

ma vetsi subjektivni vyznam a ¢im se zda byt dosazitelngjsi.

Je nutné, aby se Clovék citil motivovan. Obvykle si lidé nejsou védomi, ze
jsou k praci motivovani, jen kdyz stanou pfed problémem. Citi, Ze maji davod jej

fesdit, nebo kdyZz jsou ohrozZeni, maji pocit, Ze se musi prosadit.

Konflikt hodnot muze zpusobit potlateni jedné z nich (napfiklad pfani

udrzet si pracovni misto muze byt v konfliktu s pranim odporovat nadfizenému).

Reseni socialnich konfliktd v organizaci je dalsi daleZity ukol personalniho
fizeni, ktery souvisi stématem pracovniho motivovani, protoze nefeSené
konflikty mohou pulsobit hromadnou demotivaci zaméstnancl tim, ze vytvareji
nepfiznivé klima napéti, potlaovanych nebo zjevnych agresi a dalSi nezadouci
dusledky. Kromé toho feSeni konfliktd s jedinci a skupinami zabira az Ctyficet

procent pracovni doby personalnich manazera.

Negativni dusledky maji, nejsou-li v€as feSeny nebo jsou-li v disledku
riznych okolnosti, prfedevSim pro neustupnost zuc€astnénych jedincd,
nefeSitelné. NefeSené konflikty pusobi destruktivné na psychiku jejich
ucastniku, kterymi mohou byt i dalSi osoby do puvodniho dyadického konfliktu

vtazené.

Prikladem je manzelsky konflikt, do kterého jsou nezfidka vtahovany déti,
rodi€e manzell a dalSi osoby. NefeSené konflikty prohlubuji nepratelstvi mezi
jejich subjekty, deformuiji jejich vzajemnou socialni percepci a vytvareji bludny
kruh vzajemného, obvykle vzristanim intenzity charakteristického, vzajemného

trestani.

Objevuje se tzv. mobbing (napadani), v Case se prodluzujici proces
vzajemnych agresi, ktery vede ke vzniku jevu oznaCovaného jako psychostres,

kdy se jeden z partnert konfliktni dvojice stava v dusledku opakovanych a
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zvySenych agresi obéti druhého, ktery ve vzajemném stretavani ziskal pfevahu

a kontroluje nyni chovani své obéti.

V organizacich se uplathuje management konfliktu. Jsou tfi formy:
- mirova koexistence: cilem fe8eni je urovnani sporu, které
vyzaduje mnozstvi peclivé analyzovanych informaci, vyménu nazorli mezi
ucastniky konfliktu, ktera by byla oprosténa od nemistnych vzajemnych
napadani, tj. byla by vécna (osobni nezaujatost Ize ovSem vyloucit jen stézi,
stejné jako pozitivni ucinek racionalni argumentace tam, kde vystupuji afekty

mezi subjekty konfliktu)

- kompromis: muze byt vlastné predpokladem ¢&i dusledkem
zdafiléeho mirového feSeni konfliktu, které je =zalozeno na trpélivém
vyjednavanim, a je zalozen na tom, Ze ani jedna strana nevyhrava, ani
neprohrava, ale vyznacuje se tim, Ze pro feSeni neexistuje zadna spravna nebo

nejlepsi alternativa

- feSeni problému: podstatou konfliktu je né&jaky probléem a ten
vyzaduje feSeni, tedy zménu dané situace, ktera by ovSem byla Zadouci pro
obé strany nachazejici se v konfliktnim vztahu. Re$eni konfliktu je preferovano
pred jeho pouhym urovnanim, protoze je provazi nadéje na ukonceni konfliktni

situace.

Konflikt velmi &asto vyzaduje zprostfedkovatele, nebot jedinci nebo
skupiny nachazejici se v konfliktnim vztahu nejsou schopny bezporuchové

komunikace nutné k prekonani konfliktu.

Proto se zavadi tzv. mediace, komunikativni zprostfedkovani mezi
konfliktnimi stranami, ktera vytvari lepSi podminky pro feSeni konfliktu a ma
fadu rizné oznaCovanych a vytyCovanych fazi probihajicich jako uvod ke

koneénému reseni konfliktu.

Zakladnimi ukoly personalniho Fizeni ve vztahu ke konfliktdm v organizaci

jsou:
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- predchazeni konfliktim

- pokud uz konflikty vznikly, jejich konstruktivni feSeni, které predpoklada
komunikaci mezi konfliktnimi stranami a ochotu k feSeni konfliktu, ktera je

obvykle dusledkem fizeni této komunikace.

Slovo konflikt ma obvykle vyznam nepfatelského stfetnuti, nemilosrdného
boje 0 néco, avSak je tfeba rozliSovat destruktivni a konstruktivni konflikty.
VyznacCuje se (nepratelstvim mezi subjekty konfliktu, jsou to proti sobé stojici
agresivni a bojujici strany, kazda se snazi o vitézstvi nad tou druhou stranou,

obvykle o vitézstvi spojené se zni¢enim protivnika. (Nakonecny, s. 192)

4. VZDELAVANiI DOSPELYCH V ORGANIZACICH

41. Vzdélavani, rozvoj a budovani firemni kultury

Firemni kulturu tvofi soubor vlastnosti, kompetenci, postojd, vnimani firmy
zaméstnanci. Dobra firemni kultura vytvafi pocit hrdosti a sounalezitosti
zameéstnancl s organizaci, kterou povazuji za uspésnou, perspektivni a s niz

jsou ochotni spojovat své cile, tuzby a ambice.

Uspé&snost organizace je tedy bytostné spjata s trovni jeji firemni kultury a
s jejim neustalym zlepSovanim. V oblasti HRM jde pfedevSim o to, aby lidé
vykonavali praci, k niz jsou zpUsobili, ktera je bavi, uspokojuje a ktera pfinasi
dobré vysledky, z nichz profituje firma i oni sami. Z toho plyne jejich motivace,
aktivni spoluucast na firemnich zamérech, energetizace, schopnost i ochota se

pro firmu angazovat.

Pochopitelné to nepfichazi samo od sebe. Brzdami rozvoje motivace
zameéstnancl v Sir§im slova smyslu firemni kultury, byva formalné-hierarchické
pojeti funkéni organizaéni struktury vedouci k bujeni byrokracie, rigidnich

pristupl a neochoté ke zménam.
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Dokud jsou zaméstnanci pouze stimulovani a jejich pracovni Cinnost je
vymezena pouze firemni politikou, smérnicemi a nafizenimi, byvaji chapani
pouze jako prostfedek, a tudiz se i chovaji jako prostifedek — tedy pasivné,

pouze trpné vykonavaji to, co jim bylo nafizeno.

Pokud se vSak podafi zménit zakladni atributy firemni kultury, organizacni
strukturu, lidem je svéfena prace odpovidajici jejich zpusobilostem, dostanou
prostor pro vlastni aktivitu, stavaji se motivovanymi a angazovanymi, dokazou

byt nejen realizatory, ale i spolutvlrci inovacnich zaméru organizace.

V souCasné dobé dochazi v profesnim vzdélavani, vzhledem ke
spoleCenskym zménam, globalizaci a technologickému pokroku, k zasadnim
proménam. Organizace stale vyraznéji pocituji tyto zmény a snazi se na né
pFipravit. Formulace novych trendl ve firemnim vzdélavani je toho dokladem —

s marketingovym efektem dovnitf firmy i navenek.

Méni se i metodika vzdélavani. Pfechazi se stale vyraznéji k aktivizaCnim
metodam, k osvojovani védomosti i potfebnych dovednosti uplatnitelnych
v praxi. Tréninkové programy se snazi pruzné reagovat na konkrétni
objednavku, vyrazné se specializuji a zamérfuji na provazanost vzdélavani

s rozvojem zadoucich kompetenci.

Velky vyznam se v profesnim vzdélavani klade na rozvoj kompetenci.
V manazerskych profesich jde zejména o sebepoznani, sebereflexi, seberozvoj,
zvlasté pak osobnostnich kompetenci, jednani a vyjednavani, motivovani a

inspirovani spolupracovnika.

Dulezitou roli hraje efektivita vzdélavani. K sou€asnym trendim patfi
exaktni hodnoceni pfinost firemniho vzdélavani, zvlasté pak méfitelnych

manazerskych a obchodnich vysledku.

Hodnoceni navratnosti vlozenych prostiedki umoziiuje |épe zaclenovat
vzdélavani do obchodnich a dalSich projektu. Firmy ziskavaji nové moznosti
dalSiho rozvijeni vzdélavani tim, Ze z nakladové polozky se stavaji investice,

které pfinaseji novou pfidanou hodnotu. (Bartak, s. 121)
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4.2. Predpoklady rozvoje zaméstnancu

Hlavnim predpokladem rozvoje zaméstnancl je napfiklad pochopeni a
uvédomeéni si naléhavosti personalniho rozvoje majiteli, akcionafi a vrcholovym
managementem firmy na zakladé znalosti trhu, konkurencniho prostiedi,
identifikace kritickych mist, vytipovani novych podnikatelskych pfilezitosti,
vytvoreni koalice schopné koncipovat vécny ramec nutnych a potfebnych zmén
a zejména schopné pro tyto zmény ziskat manazery i fadové zameéstnance,

plné vyuzit jejich potencialu k prosazeni a realizaci zmén.

Rozvojové aktivity se opiraji o: zaujeti pro véc, sdileni narocné vyzvy,
projektové fizeni, opinion leaders, pfipravu, trénink, interni komunikaci, zpétnou
vazbu (neustalé vyhodnocovani jednotlivych krokd i celkového postupu),
vCasné zavadéni zmén (nepropast spravny okamzik), anticipace ocCekavani,

fruktifikace prvnich pozitivnich vysledk( — motivace do budoucna.

Dal$im predpokladem rozvoje zaméstnancu je strategie ,ulici se
organizace”. Orientace na predpokladané (oCekavané) benchmarkingové
podnikatelské vécné i behavioralni vyhody: investice do lidi, zhodnoceni
lidského kapitalu a jeho soustavné zdokonalovani, systémové mysleni, osobni
mistrovstvi, mentalni modely, sdilena vize (akceptace firemni vize na zakladé
osobni vize zaméstnance), tymové uceni, divéra a angazovanost, moznost
dale se ucCit a experimentovat, pravo na chyby, fizeni vlastniho rozvoje
jednotlivcem — tymem, produkt vysSi kvality, vy$8i moznost delegovani, méné
ztratovych ¢&asuU, zdokonalovani lidi a stimulace dalSiho zdokonalovani
(tvofivost, flexibilita, adaptabilita, kultura uceni), lepSi moralka, vyssi usili, lepSi
produktivita a vykonnost, efektivnost, orientace na narust pfidané hodnoty,
zvySovani konkurenceschopnosti, ziskavani konkurencni vyhody, mensi
fluktuace (snizovani nakladd na pfijimani novych pracovniki a jejich zacvik),
zlepSovani povésti firmy vede i ke zkvalitiovani uchazecl a zaméstnanc, delSi

perspektiva zaslouzené vyssSi odmény.
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Do dalSich predpokladu rozvoje zaméstnancl mizeme zahrnout projekt a
plan rozvoje. Jde o cilové orientovanou cinnost zaméfenou na dosazeni

Zadoucich zmén v rozvoji zaméstnancu.

Musi mit: jasné definované konkrétni cile, specifikované vazby a hranice
na okoli, jasné definované vystupy, specifikované pfinosy, stanoveny termin

zahajeni, urCeny termin ukoncCeni, stanovena akceptacni kriteria.
Podminky uspésnosti realizace projektu:
- v€asna a spolehliva identifikace ucastnik
- projekt rozvoje provazany s firemni strategii
- jasna a jednoznacna kritéria uspésnosti projektu rozvoje

- analyza a identifikace rizik (prevence, snizeni pravdépodobnosti vyskytu,
akceptace pfiméfenych nezbytnych rizik, v pfipadé neunosné vysokeého rizika

nutnost modifikaci projektu)

- plan rozvoje v&etné finanCnich nakladi a jejich zduvodnéni (s

predpokladem adekvatniho zhodnoceni vliozenych investic v realném Case)
Uspé&sny projekt rozvoje:
- uskute€nuje stanovené cile z hlediska obsahu, rozsahu a kvality
- pIni stanovené funkce

- vyuziva efektivné a ucelné zdroje (penize, lidska prace, prostredky,

pomUcky, material, zafizeni, znalosti)
- respektuje Casové a finanéni moznosti
- nenarusuje praci organizace
- vychazi z firemni kultury a obohacuije ji

- otevira nové moznosti (uCici se organizace). (Bartak, s. 125)
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4.3. Metody rozvoje zaméstnancu

Rozvoj zaméstnancl muze probihat na pracovisti, pfipadné mimo né.

Podle toho tfidime i hlavni metody rozvoje:

a) na pracovisti — instrukce pfi vykonu prace, coaching, mentoring,

asistovani, povéreni ukolem, rotace prace, pracovni porady

b) mimo pracovisté — prednaska, demonstrovani, pfipadova studie,
workshop, brainstorming, simulace, hrani roli, Assessment Centrum,

Teambuilding, Development Centrum, outdoorové aktivity

VétSina uvedenych metod se opira o dialog lektora, patrona, mentora,

instruktora, trenéra €i kouce o dialog.

Metody dialogické: do dialogickych metod zahrnujeme ty, které jsou
zalozeny na pfimé interakci mezi lektorem a ucastniky, nebo mezi ucastniky

navzajem. Pfedpoklada se jejich vzajemna komunikace.

- Rozhovor, dialog (Metoda rozhovoru patfi k nejstarSim metodam.
Spociva v tom, ze formou otazek a odpovédi osvétluje urcity jev, problém a
vede knovym poznatkim. Casto ma funkci pomocnou. Jedna-li se o
oboustrannou komunikaci, mluvime o dialogu. Dialog pfedpoklada formulaci
tvrzeni a protitvrzeni. Odviji se vyménou argumentl, zaroven predpoklada

vzajemnou vuli a ochotu k porozuméni.)

- Diskuze (Diskuze je vzajemny rozhovor mezi vSemi Cleny skupiny,
v némz jde o vyjasnéni stanovené problematiky. Funkce lektora spociva v jejim
podporovani. Udrzuje jeji orientaci na hlavni problém a vede kvécné a
konkrétni argumentaci, udrzuje kulturu diskuze. V zavéru vede ke shrnuti,

pripadné doplni mezery, zdlUrazni zakladni zobecnéni, k némuz se dospélo.

- Brainstorming — burza napadi (Brainstorming, neboli burza napadui je
technika skupinové prace, ktera ma formou volné diskuze rozvijet kreativni

mysSleni Uc€astnikli zaméfené na hledani a nalézani novych, C¢asto
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nekonvencnich az originalnich feSeni — ve firemnim vzdélavani byva nezfidka

cilové orientovana na inovace ve firmé&, optimalizaci firemnich procesu,

posilovani pfidané hodnoty vyrobkl nebo sluzeb). K dosazeni téchto cilt se pfi

brainstormingu dodrzuji nasledujici zasady:

0

okruh ucastnikd by nemél byt pfili§ veliky, mél by mit zhruba 4-
12 osob

mél by zahrnovat, pokud mozno, Siroké spektrum odbornych

znalosti a zkuSenosti

statusové rozdily mezi ucastniky by nemély byt pfilis veliké, jinak

brani volnému toku myslenek

uCast by méla byt dobrovolna, predpokladem je jista

zainteresovanost Uc¢astnik( na rfeseni

jednani skupiny vede moderator, fixaci namétd zajistuje

zapisovatel

ucastnici jsou na pocCatku seznameni pouze sramcovym
vymezenim problému ¢&i Ukolu, aby se zamezilo apriornim

soudum, uplathovani prezitych stereotypu, predsudkl apod.

kazdy ucastnik ma prostor k volnému vyjadifovani myslenek,

které asociuji dalSi nové mysSlenky ostatnich ucastniku.

Brainstorming je vhodny napf. pro:

- pfipravu koncepci, projektd a plana, propagacnich a marketingovych

konceptl

- zménu (inovaci) vyrobku &i sluzeb

- namétu ke zvySeni konkurenceschopnosti organizace
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4.4. Rozvoj komunikaénich dovednosti

Re¢ jako nastroj komunikace plini &tyfi zakladni funkce:

Je vyrazem naSich mySlenek, pocitl a zamérd. Pokud je nevyjadiime

slovy, nemuzZeme se s nimi vyporadat, ba ani si je v plném rozsahu uvédomit.

Umozfiuje navazani vztahu. Reéi davam druhému é&lovéku (jinym lidem)

na védomi, oslovuiji lidi, aby naslouchali, aby se mnou vstoupili v kontakt.

Je sdélenim urcitych informaci. Jde o to umét je podat bez zbyteCnych
ztrat, Sumud nebo zkomoleni. Prezentovat je vhodné volenymi slovy, pfesnymi
pojmy. Vyjadfuje se pojmy, ve vétnych konstrukcich, adekvatnich zplsobu
mys$leni pFijemce informace. Ke spravnému pochopeni vyslovené nebo
napsané myslenky Ci nazoru, k pfedani znalosti, pfispiva dobfe vybudovana
kompozice slovniho projevu, uspofadani myslenkového obsahu podle logickych

a psychologickych zakonitosti.

Reé je prostfedkem ovlivnéni, vzbuzeni uréité Zadouci akce, vyvolani
zmeény postoje, dosazeni cile, pro ktery jsme do komunikace vstoupili. Rétorika
k tomu pfispiva specifickymi prostfedky, jako napf. feCnickymi figurami a tzv.
tropy, které Cini slovni projev krasnéjSim a pusobivéjSim. V této funkci se
spojuje s psychologickymi, pedagogickymi a socialnépsychologickymi principy a

zasadami ovlivhovani ¢lovéka.

Redi vkomunikaci rozumime verbalni i neverbalni sdélovani.
Nekomunikujeme pouze slovy, ale i mimikou, gesty, pohyby celého téla,

vyrazem ocCi, celou svou pfitomnosti.
Neverbalni komunikace se uskute¢riuje mnoha zpusoby:
- doteky — podani ruky, objeti

- gesta — posilujici nebo zeslabujici slova, gesta popisna, ktera znazoriuji

tvar &i vzdalenost nebo napodobeni gest druhého vyjadfuji jeho podporu
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- hlas — rozhodujici je sila hlasu, jeho hloubka, vyslovnost, tempo,
frazovani a pauzy; stoupajici intonace prozrazuje nejistotu, klesajici jistotu a

ddraz

- chlize a zmény polohy téla, mimika — zahrnuje dynamické projevy feci

téla, dale vyraz tvare, jeji zmény a o¢ni kontakt

- pozice a drzeni téla — vném se odrazi mira sebevédomi, unava,
vyCerpanost, rezignace, odhodlani apod.; nezanedbatelnou ulohu predstavuje

v této souvislosti i oble€eni, obuv a doplriky

e

- vzdalenost — plati, ze ¢im je mensi, tim divérnéjsi je vztah, ale existuji
znacné rozdily. PFi prfekroCeni tzv. intimni vzdalenosti mohou lidé reagovat
nevlidné az agresivné — neverbalni komunikaci Ize posilit, ale také deformovat,

zmeénit Ci zcela obratit smysl slovniho sdéleni.

Dal8i nezanedbatelnou sloZzkou neverbalni komunikace je ocCni kontakt.
Sklada se z pohybu o€i a zmény velikosti zornic. Je studovan i u zivocichu, kde
delSi o¢ni kontakt znamena obvykle hrozbu. U Clovéka vznika ocni kontakt mezi

novorozencem a matkou jiz v poCatec¢ni fazi Zivota.

Ke specialnim neverbalnim prostfedkim patfi podnéty, které nejsou bézné

zahrnovany do neverbalni komunikace. K témto specialnim prostfedkum patfi:

0 dotekové — doteky vyjadfuji vztahy, nejCastéji jde o ruce a
ramena
0 tepelné — jsou vyjadieny drzenim téla, jako je schouleni ¢i tfes,

popf. jiné vyrazy, jako je ledovy pohled &i mrazivé ticho apod. a

které jsou vnimany termalnimi receptory kize

0 Cichové — nejCastéji pfijimané jako efektivni na $kale od

prijemnych pocitkll az po nepfijemné.
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V8echny tyto poznatky nam pomohou pfi kvalitni komunikaci, ktera nam

spoluvytvafri celkovou kvalitu naseho Zivota.

4.5. Pravidla kvalitni komunikace

Aby komunikace byla skuteéné kvalitni a pfinosna pro vsechny

zucCastnéné strany, musi spliiovat urcita pravidla:

Bezprostfedni komunikace si vyZzaduje bezprostifedni reakce. To znamena,
Ze jestlize s nékym komunikujeme, neméli bychom odkladat vysledek rozhovoru
na pozdé&jsi dobu, ale pfipadné otazky nebo problémy vyfesit ihned. Casté
odkladani reakci, odpovédi, miCeni a unikové tendence vedou k porucham

kontaktu i vztaht.

Kvalitni komunikace vyZaduje pfizplsobovani. Nelze dost dobfe
komunikovat bez toho, aniz bychom se pfizplsobili stanoviskiim, slovniku a
mimoslovnimu projevu druhého. Lidé, ktefi se jen obtizné pfizpusobuji, nebo to
nedokazi vabec, mivaji velké problémy pfi komunikaci s druhymi lidmi, ¢asto i
narusené vztahy. Pfizplsobovani je nutné, jestlize mame zajem se dohodnout.
Nezaménujme vSak pfizpusobovani s nazorovou nepevnosti, ani snadnou

ovlivnitelnosti naSich presvédceni.

Tim, Zze pozorné poslouchame, jsme trpélivi, nas pohled a hlas je
pratelsky, projevujeme svlj zajem o druhého. Pfi komunikaci tvafi v tvar je
zejména dulezity kontakt z oci do ocCi. Jestlize pfi komunikaci s druhymi
vyvijime jesté jinou Cinnost, vytvari to dojem naseho nezajmu o néj, nezajem o
obsah komunikace, a tim se naSe komunikace pfiblizuje do roviny nezdravé,

chaotické a uspéchané komunikace.

Zdravé vyvazeny dialog i komunikace ve skupiné se zaklada na principu
vzajemnosti, synchronie a reciprocity. Kazdy by mél mit moznost vyjadrit se

pFiblizné stejnou mérou. Je dullezité, aby i pasivnéjsi ucastnik mél moznost
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vyjadfit se, aby jeho pfispévky nebyly prehlizeny a mél moznost vyjadfit svou

mysSlenku.

Neméné dulezitym prvkem zdravé komunikace je humor. PFitomnost
humornych momentll napomaha kodlehéeni a lepSimu zapamatovani
dalezitych informaci v komunikaci. Humor v8ak musi mit sva pravidla. Nemél by

byt na ukor jiného ucastnika, ani pfehnany nebo Sibenicni.

DalSim pravidlem, kterym bychom se méli pfi spravné komunikaci fidit, je
umirnéné pouzivani negativnich reakci. Takovou reakci mize byt pfilisSna
kritika. Kritika by méla byt konstruktivni, vécna, cilena na jedinou véc a
zameéfena na pomoc. Neni dobré nastfadat kritiku na vice véci a za delsi
Casovy usek. Obdobné bychom méli byt opatrni pfi vyjadfovani zklamani.
Zklamani vyjadfit mizeme, avSak neméli bychom se k nému vracet, pfipominat
ho a dramatizovat (napf. silnymi slovy, gesty apod.). Nasledovat by vzdy mélo

povzbuzeni do dalSiho kola.

Zdravou komunikaci charakterizuji také otevienost, moznost navazat na
preruseny hovor, moznost pokracovat. DalSim vyznamnym rysem je podpora
rozvoje Ucastnik(. Zdrava komunikace rozviji emoéni a poznavaci procesy,
prispiva k utvareni €i upevnovani zadoucich postoji — nelimituje, nepfredpisuje,
neklade si nepfijatelné podminky. Preferuje toleranci, empatii a rozvoj

osobnosti.

4.6. Jak jednat s lidmi

Obecna pravidla: Autenticita, Akceptace, Empatie.

0 Autenticita (Budte pfirozeni. Nehrajte si na nékoho, kdo jen plini
obtéZujici povinnosti. Budte sami sebou a chovejte se

opravdové a pfirozené.)

0 Akceptace (Berte lidi takové, jaci jsou. Jednejte bez predsudkd,
neodsuzujte. Pro uspéch vjednani je potfebna urCita mira

vielosti. Aktivné naslouchejte.)
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0

Pri

Empatie (Pokuste se vZzit do situace druhého, citlivé vnimat jeho
pocity a naladit se podle toho. Zaujméte podobnou télesnou

pozici. Snazte se partnera pochopit.)

komunikaci bychom meéli byt aktivni, avSak zaroven tolerantni,

respektuplni, asertivni. Nase aktivita pfi vedeni rozhovoru by méla smérovat ke

spoleCnému dosazeni Zadouciho cile, s plnym uplatnénim potencialu naseho
partnera. (Bartak, s. 191)

4.7.

Zakladni druhy rozhovoru

Standardizovany rozhovor: Uplatiuje se vSude tam, kde potfebujeme

jednoznacnou, presnou, exaktni podobu otazek i odpovédi a jejich vzajemnou

porovnatelnost — tedy pfi vSech formach zpétné vazby, hodnoceni, certifikacich,

kvalifikaCnich Fizenich apod.

Ma rdzné formy:

0

plné standardizovany rozhovor — vyznaCuje se zavaznym
urenim znéni a poradi otazek, chovani tazatele i zpusobu

zapisu

nestandardizovany, volny rozhovor — tazatel ma fixné stanoveny
pouze cil, knémuz ma dospét: druh, rozsah, pojeti, fazeni
otazek a cely zpusob vedeni rozhovoru je — pfi respektovani
zminéné cilovosti — pIné na lektorovi, event. u€atnikovi, lektor ho
pouziva zejména k ,tani led(“, tedy kuvodni fazi prace
s uCastnikem, kdy ho potfebuje neformalné rozhybat, pfimét ho

ke spolupraci, aktivizovat

polostandardizovany rozhovor - tento pfechodovy typ
pfedpoklada zavazné znéni a poradi otazek, ale je mozné klast
doplfujici  otazky; umoznuje, vramci standardu, dilCi

improvizace.
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Hloubkovy rozhovor. Napf. psychologicka explorace - specialni

psychologicka metoda, vyuzivana v klinické i v podnikové praxi.

Skupinovy rozhovor. Osvédcuje se zejména v problémovych situacich, pfi

feSeni projekénich, inscenacnich a situacnich uloh.
Prabéh rozhovoru muzeme charakterizovat jako:
0 otevfeny — ucastnici rozhovoru maji naprostou volnost odpovédi

0 standardizovany — moznost odpovédi je vice €i méné ohranicena

Je ovSem nutno rozliSovat mezi standardizovanymi moznostmi odpovédi a
standardizovanymi otazkami. Jako standardizovana je oznaCovana pfedem
formulovana otazka, kterou lektor klade v pfesné, identické podobé bez ohledu
na to, zda moznost odpovédi je standardizovana nebo otevfena. Zatimco uZiti
oteviené nebo standardizované odpovédi je zavislé na zkoumaném problému,

pouziti standardizované otazky zavisi na lektorovi, ktery rozhovor vede.

Kladeni otazek predstavuje samo o sobé rozsahly soubor metod,
vazanych obvykle na sledovany cil (u¢el) vedeného rozhovoru (informativni,
vzdélavaci, vychovné-formativni, presvédCovaci, ovliviiovaci az manipulativni
atd.)

Od toho se odviji metody vedeni pfislusného typu rozhovoru (tedy urCitym
zpusobem cilové orientovaného) a prislusné techniky kladeni otazek — od
informativnich az po problémové, sugestivni (napf. hypotetické, prestizni,

futurologické apod.) (Bartak, s. 204)
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5. CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

51. Strategie a historie spoleénosti Komeréni
pojistovna, a.s.

Komeréni pojistovna, a.s. (dale jako KP), vstoupila na ¢esky pojistny trh v

zaFi 1995 jako 100% dcefina spoleénost Komeréni banky, a.s.

Zaclenénim Komercéni banky, a.s. (dale jako KB) do skupiny Société
Générale se i KP stala soucasti globalné pusobici spolenosti, ktera poskytuje

svym klientdm komplexni spektrum finan¢nich sluzeb.

KP proS$la od roku 2001 postupnou pfeménou z univerzalni pojistovny na
pojistovnu, ktera se cilevédomé zaméruje na poskytovani sluzeb pfedevsim v

oblasti Zivotniho pojisténi a bankopojisténi.

V roce 2005 se uskute€nil planovany pfimy vstup pojistovny SOGECAP
S.A. do vlastnické struktury KP. SOGECAP, 100% dcefina spolecnost Société
Générale, se stal majoritnim vlastnikem 51 % akcii KP, minoritnim akcionafem
s podilem 49 % zustava i nadale KB. KP tento krok pfinasi pfimy pfistup k
vyuzivani kvalitniho know-how a dlouhodobych zkuSenosti na poli poskytovani

financnich sluzeb Zivotniho pojisténi.

PFi rozvoji novych produktt vychazi KP z bohatych zkuSenosti spole€nosti
Société Générale a z principl tzv. bankopojisténi. Zavadéni tohoto nového
obchodniho modelu se vyrazné projevuje i v oblasti distribuce, kde se hlavnim
prodejnim kanalem stala rozsahla sit poboek KB po celé Ceské republice.
Dal$imi distribuénimi kanaly jsou i ostatni spoleénosti v silné skupin& SG v CR

(napf. MPSS, Essox, apod.)

Klienti KP tak ziskavaji navic vedle servisu ke svym pojiStovacim
produktim i moznost kompletniho finanéniho poradenstvi diky svému

bankovnimu poradci, ktery jim je pfidélen.

Dcefiné a sesterské spole¢nosti Komercni pojistovny, a. s.:
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- KB Bratislava, a.s.

- Penzijni fond KB, a.s.

- Modra pyramida stavebni spofitelna, a.s.

- Factoring KB, a.s.

- ESSOX, s.r.o.

- ALD Automotive, s.r.o.

- SG Equipment Finance Czech Republic, s.r.o.
- Investi¢ni kapitalova spolec¢nost KB, a.s.

- ECS International Czech Republic, s.r.o.

- SOGEPROM Ceska republika, s.r.o.

Hlavnim pfedmétem podnikani Komercni pojistovny, a.s. je pojiStovaci
¢innost, zajiStovaci €innost a cinnost souvisejici s pojiStovaci a zajiStovaci
ginnosti. Podle udaju Ceské asociace pojistoven zaujima Komeréni pojistovna
v oblasti Zivotniho pojisténi asi 6. misto mezi pojistovnami pulsobicimi na
pojistném trhu v Ceské republice. V roce 2010 obsadila Komeréni pojistovna,

a.s. 2. misto mezi pojiStovnami v zivotnim pojisténi.

Od roku 2002 se Komerc¢ni pojistovna soustfeduje na aktivity v oblasti
pojisténi osob, pfevazné za Zivotni a rizikové Zivotni pojisténi. Produkty jsou
prodavany cCleny financni skupiny Komerc¢ni banky a pfedevSim distribucni siti
KB. Hlavnim cilem je poskytnout klientim Sirokou nabidku pojistnych a
finanénich nastroji a pomoci jim tak rozvijet jejich projekty v bezpe&ném

prostiedi stabilni finan¢ni skupiny.

SoucCasné produkty jsou neustale zlepSovany, aby pfinasely svym
pojistnikim a opravnénym osobam dalsi jistoty. Nabidka investi¢nich produkt

investicniho zivotniho pojisténi umoznuje klientdim SirSi  vyuziti investi¢ni
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moznosti. PfestoZze je Komercni pojisStovna zaméfena na Zzivotni pojisténi,
poskytuje téz néktera neZivotni pojiSténi, napf. cestovni pojiSténi, pro
obohaceni nabidky Komer¢ni banky. Komercni pojiStovna jako Clen financni
skupiny KB uzce spolupracuje s Komeréni bankou a dalSimi ¢leny skupiny.
Produkty Komeréni pojistovny jsou navrhovany tak, aby mohly byt prodavany
pomoci distribu¢niho kanalu KB a aby vyhovovaly potfebam klientl skupiny KB.
Prostfednictvim sité KB tak mize Komercni pojistovna nabizet své produkty

vice nez jednomu milionu klientt KB.

Obchodnimi cili spole¢nosti jsou prohlubovani spoluprace s KB, neustalé
zlepSovani kvality sluzeb a produktl, podpora prodejni sit€ a posilovani

portfolia produktd.

Siroka vefejnost ma moznost poznat produkty Komeréni pojistovny
pfedevSim osobné na pobockach Komercéni banky, kde jsou nabizeny bud
samostatné, ¢i v ramci produktovych bali¢ku vySkolenymi bankovnimi poradci.
Ale také samoziejmé& v dennim i odborném tisku, pro které spoleCnost

pravidelné pfipravuje informace o produktech a hlavnich klientskych vyhodach.

Pocet zaméstnancu se jiz nékolik let vyrazné neméni. V soucasné dobé

pracuje v Komercni pojistovné 152 zaméstnancul. (Neuwirthova, s. 33)

5.2. Prace se zaméstnankynémi na mateirské/rodicovské
dovolené pred zavedenim ,,Programu pro matky*

Pfed zavedenim ,Programu pro matky“ (tedy zaméstnankyné na materské
a rodiCovské dovolené) neméla tato problematika néjak vyznamné misto ve
spoleCnosti. Nebyly ur€ené Zadné mantinely, neexistovala zadna koordinace

procesu — prace s matkami.

Ve vétSiné pfipadu bylo s matkami jednano o ukon&eni pracovniho

poméru z diivodu nadbyte€nosti, dle Zakoniku prace.
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Pfevazoval zde mytus, ze matky s détmi budou stale doma, protoze déti
budou nemocné nebo Ze matky nejsou tak vykonné jako ,normalni®

zameéstnanci. V podstaté vSechny pripady byly hazeny do jednoho pytle.

5.3. Prace se zaméstnankynémi na mateirské/rodicovské
dovolené po zavedeni ,,Programu pro matky*“

Postupem ¢&asu ve spoleCnosti pfibyvalo odchodl zaméstnankyn na
matefskou dovolenou. Toto se dalo nicméné predpokladat, nebot vékova
hranice pfijimanych novy zaméstnancu se pohybovala u zen v rozmezi 25 — 30

let.

Komeréni pojistovna, a.s. ovSem nechce pfijit o potencial téchto
zameéstnankyn, o jejich zkuSenosti, znalosti a prfedevsim o jejich loajalitu vUci
zameéstnavateli. Proto se v souc¢asné dobé snazi k této problematice pfistupovat
velmi vstficné. Z toho duvodu také byly nastaveny urcité parametry spoluprace

s matkami.

V neposledni fadé se zde jedna i o navrat financnich prostfedkd firmy
investovanych do lidského kapitalu. BEhem své kariéry zaméstnanci absolvuji
nékolik vzdélavacich akci. Tyto vzdélavaci rozvojové potfeby se stanovuji vzdy
na pocatku kazdého roku pfi roénim hodnoceni zaméstnancu, které pravidelné

probiha 2 x ro¢né.

Hodnoceni vzdy provadi manazer se svym zameéstnancem. Hodnoti se
pracovni cile, které ma kazdy zaméstnanec stanoveny na cely rok. Pfi tomto
hodnoceni mohou manazefi spolu se zaméstnanci stanovit rozvojové potieby,

pokud je tfeba tyto na dané pozici dale rozvijet.

V soucCasné dobé pracuje ve spolecnosti celkem 126 Zen, z toho 26 Zen je
momentalné na materské a rodiCovské dovolené, coz je celkem 32,76 % zen

(viz. Tabulka 1). Da se predpokladat, ze pocCet se bude dale zvySovat.
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V neposledni fadé je tfeba se zminit i o tom, Ze samy matky maji zajem o
néjakou alternativni formu spoluprace béhem matefské a rodiCovské dovolené
Ci dokonce maji zajem se po matefské nebo rodiCovské dovolené vratit do

zaméstnani.

54. Role vedoucich zaméstnancu a personalniho tUtvaru
v ,,Programu pro matky“

Vyznamnou ulohu v tomto procesu hraji vedouci zaméstnanci (manazefi)
a personalni utvar. Protoze kdo jiny by mél komunikovat s témito zaméstnanci,
nez pfimy nadfizeny, ktery zna svého zaméstnance nejlépe, vi jaky druh
komunikace zvoli, jaké prostfedi, ¢as apod. Velkym pomocnikem je mu ve
spoleCnosti personalni odbor, jehoZz zaméstnanci znaji pracovnépravni oblast

této problematiky a manazer se na né muze kdykoliv obratit pro radu.

Personalni odbor ma pfehled o vSech zaméstnankynich na matefské a
rodiCovské dovolené. Poskytuje manazerim pravidelné reporty, aby védéli
terminy, kdy se ma zaméstnankyné vratit z matefské nebo rodiCovské
dovolené. Je vzdy ochoten manazerovi pomoci Vv oblasti pracovnépravni,
vzdélavaci, finan¢ni &i socialni. A manazefi ve spole¢nosti toho v hojné mire

vyuzivaji.

Rovnéz samy matky se zajimaji, co je Ceka pfed nastupem na matefskou
nebo rodiCovskou dovolenou a po ni. Kontaktuji tedy svého manazera nebo

pfimo personalni odbor.

5.5. Nastroje ,,Programu pro matky“ ve spole¢nosti

Privodce matefskou a rodi¢ovskou dovolenou i pro tatinky (Pfiloha 1)

Tento privodce obsahuje zakladni a uzite¢né informace, které souviseji
s odchodem, pribéhem a ukonéenim matefské a rodiCovské dovolené. Je zde

popsano, jaké dokumenty musi matka dolozit, jaké zmény musi nahlasit
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zameéstnavateli apod. Dale obsahuje uziteCné kontakty, které jisté matka uvita
pfi zadani o rodiCovsky pfispévek na pfislusny ufad apod. A protoze se dnes
tyka matefska nebo rodiCovska dovolena i otcl, jsou tam i uzite€né rady pro
tatinky. Na co maji narok pfi odvozu manzelky do porodnice a pfi porodu, co

maji dolozit zaméstnavateli.
Manual pro manaZzery (P¥iloha 2)

Tento manual informuje manazery o tom, jak se maji zachovat, pokud za
nimi pfijde zaméstnankyné a oznami jim, Ze je téhotna. Jak maji vést jednani
s takovou zaméstnankyni, jak se na to maji pfipravit a co vSe by méli se
zaméstnankyni projednat (jeji pfipadny navrat, jaké jsou moznosti, ale

samoziejme i rizika apod.)
Alternativni formy spoluprace

Zameéstnankynim na matefské/rodiCovské dovolené jsou nabizeny
alternativni formy spoluprace. Je to napf. zkraceny pracovni uvazek, dohoda o
provedeni prace, dohoda o pracovni Cinnosti, vyuZziti pruzné pracovni doby.
Vzdy samoziejmé zalezi na komunikaci s pfislusnym manazerem, na konkrétni

pozici a podminkach.
Valorizace mzdy

Pokud se zaméstnankyné vraci po rodiCovské dovolené napf. po tfileté
rodiCovské dovolené. Vzdy se pfihlizi k valorizaci mzdy za uplynulé obdobi,

tudiz je zaméstnankyni navySena mzda.
Administrativni podpora ze strany personalniho odboru

Tato podpora se tyka zejména zadosti o Cerpani dovolené, ktera
bezprostfedné navazuje na matefskou dovolenou. Ackoliv je to véc
zaméstnankyné, ve spolec¢nosti se o tento administrativni ukon stara personalni
utvar, ktery zminénou Zadost matce pfedepiSe a posle k podpisu, protoze vede

evidenci nevyCerpané dovolené.
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Firemni KP Bulletin

Zaméstnavatel ma zajem o to, aby zaméstnankyné byly informovany o
déni ve firmé, o novinkach v jednotlivych utvarech a o dalSich zajimavostech a
matky tento vstficny krok samoziejmé vitaji. Proto je jim kazdy mésic zasilana
elektronicka podoba tohoto KP Bulletinu, kde najdou i kontakt, pokud by chtély
prispét s néjakym napadem nebo se zucastnit néjaké soutéze (napf. o

nejkrasnéjsi fotku z dovolené apod.)
Zimni a letni setkani zaméstnanct

Kazdoro¢né jsou maminky zvany na pravidelna setkani zaméstnancu, a to
vzdy na vanocni vecirek a letni setkani. Z jejich strany jsou tato setkani hojné
navstévovana. Vytrhne je to z kazdodennich povinnosti v ramci péCe o jejich
ratolesti, ze stereotypnich Cinnosti a znovu se setkaji se svymi spolupracovniky

a seznami se s novymi zaméstnanci.
Placené volno pro tatinky

Aby tatinkové nebyli pozadu, tak jim firma vénuje placené volno, pokud
prokazi ucast pfi porodu. Dle zakoniku prace jim nalezi pouze placené volno pfi
pfevozu manzelky do porodnice a zpét. Proto je toto velmi vstficny krok od

zameéstnavatele.
Mikula$ska besidka pro déti a rodi¢e zaméstnancu

Firma pofada od roku 2009 také Mikuladskou besidku pro déti. Rovnéz je
velmi hojné navstévovana rodiCi s détmi. Na tuto besidku jsou zvany i maminky

na materské nebo rodiCovské dovolené a velmi si akci pochvaluiji.

VSechny tyto nastroje pro maminky na matefské a rodiCovské dovolené

jsou €im dal vice vyuzivané.
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6. VYZKUMNA CAST
6.1. Predmét vyzkumu a pouzité metody

Pfedchozi teoreticka Cast diplomové prace je vénovana problematice
zaméstnankyn na matefské nebo rodiCovské dovolené a spolupraci s nimi
béhem tohoto obdobi. Jsou zde zminény vSechny dulezité oblasti, které se v
procesu objevuji. Je to prfedevSim postaveni rodiny v Zivoté ditéte a ve
spole€nosti vibec. Dale jsou zde popsany procesy statni socialni podpory,
komunikace, vzdélavani, podpora rodiny ze strany statu a v neposledni fadé

také socialnépravni ochrana déti.

Pfedmétem vyzkumné Casti je snaha zhodnotit zdjem zaméstnankyn na
matefské a rodiCovské dovolené o spolupraci se zameéstnavatelem béhem
tohoto obdobi a také zajem potencionalnich matek, tedy zaméstnankyn, kterych
se tato problematika bude tykat v blizké budoucnosti.

Podklady ktéto problematice jsem Cerpala z dostupnych internich
predpist spole¢nosti a zejména z rozhovorl pfimo s matkami na materské
nebo rodiCovské dovolené, anebo s potencionalnimi matkami, ale takeé

s pfislusnymi manazery spolecnosti i s pravnim utvarem.

Ziskané informace jsem zpracovala, zhodnotila a vysledky z nich jsem

pouzila pro zhodnoceni.

V tomto vyzkumu jsem uplatnila nékolik metod a technik. Nejprve jsem
nastudovala interni pfedpisy spoleCnosti, které se zminéné problematiky tykaji

(napf. rozvoj zaméstnancl, vzdélavani zaméstnancu, adaptace zaméstnancu).

Dal8i metodou byl dotaznik. Sestavila jsem dva dotazniky. Dotaznik A —
dotaznik pro zaméstnankyné& na matefské a rodi¢ovské dovolené (PRILOHA C)

a Dotaznik B — dotaznik pro potencionalni matky (PRILOHA D).

Dotaznikovou metodu jsem zvolila proto, Ze je to pomérné rychla metoda,

jak ziskat v kratké dobé dostate€né mnozstvi potfebnych udajd. V uvodu
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dotazniku jsou vysvétleny diavody a cile Setfeni. VSichni zaméstnanci byli

upozornéni, ze dotaznik je anonymni a proto nemuze dojit ke zneuziti.

Posledni metodou byl rozhovor. Celou problematiku jsem pribézné
konzultovala se svymi kolegy v personalnim utvaru, s pfisluSnymi manazery a
rovnéz s nékterymi potencionalnimi matkami, nebot mam tuto skupinu ve

spole€nosti na starost.

6.2. Vyhodnoceni vyzkumu

Hlavnim cilem tohoto vyzkumu bylo zjisténi, ze zaméstnankyné na
matefské a rodiCovské dovolené i potencionalni matky maji zajem

spolupracovat se svym zaméstnavatelem béhem tohoto obdobi.

Byly stanoveny 2 hypotézy, které se budu snazit svym vyzkumem potvrdit

nebo vyvratit:

Hypotéza €. 1 — pfevazna cCast, minimalné 80 % zaméstnankyn na
materské/rodiCovské dovolené a potencionalnich matek, ma zajem o spolupraci

se zaméstnavatelem béhem materské/rodicovské dovolené.

Hypotéza ¢. 2 — zaméstnankyné na matefské/rodiCovské dovolené a
potencionalni matky maji nejvice zajem o zkracené pracovni Uvazky nebo o

spolupraci na dohodu o provedeni prace, a to minimalné v 80 % pripadu.

Byl osloven stejny poCet zaméstnankyri. 20 na matefské/rodiCovské
dovolené a 20 potencionalnich matek (zaméstnankyné ve vékovém rozpéti 25 —
45 let). Vrétilo se vSech 40 dotaznikl, coz svédc¢i o tom, Ze zaméstnankyné
maji o tuto problematiku velky zajem a neni jim lhostejné, co s nimi bude pfed

anebo po tomto obdobi.
Zpracované dotazniky zaméstnankyr na matefské/rodi¢ovské dovolené.

Otazkou €. 1 jsem zjiStovala, do jaké miry si cht&ji zaméstnankyné
udrzovat kontakt se zaméstnavatelem béhem MD/RD. Celych 80 % dotazanych

Zen odpovédélo, ze by chtély dostavat firemni Bulletin v elektronické podobé a
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Ze by se chtély ucastnit pravidelnych letnich a zimnich setkani zaméstnancu.
Zbylych 20 % odpovédélo, Zze by se chtély u€astnit charitativnich akci nebo

prezentaci ¢lenu predstavenstva spolecnosti

Otazkou €. 2 jsem zjisStovala, zda zaméstnankyné na MD/RD maji viubec
zajem spolupracovat se zaméstnavatelem béhem tohoto obdobi. Nebot' jsou jiz
zatizené béznymi starostmi o miminko. Védi, jak si zorganizovat ¢as. ANO
odpovédélo celych 100 % Zen. Z toho je patrno, Ze opravdu nechtéji zustat

mimo déni ve firmé.

Otazkou €. 3 jsem zjistovala, jaky druh prace béhem MD/RD by
zaméstnankynim na MD/RD vyhovoval. Celych 80 % zaméstnankyn
odpovédélo, Ze by jim vyhovovala spoluprace na dohodu o provedeni prace,
tedy nepravidelna vypomoc. Zbylych 20 % odpovédélo, Ze by jim vyhovovala
prace na dohodu o pracovni ¢innosti. Maminky uz maji zkusenosti s péci o dité,
o celkovy chod rodiny, tak védi, co si mohou dovolit. V&di, jak zabezpeci péci o

dité, kdyz budou né&jaky ten den v praci.

Otazkou €. 4 jsem zjiStovala, co pro zaméstnankyné znamena prace
béhem MD/RD u zaméstnavatele. Celych 80 % dotdzanych odpovédélo, Ze
nejvice je to udrzovani jejich profesnich znalosti. 20 % dava pfednost udrzovani
spole€enskych kontaktd. Maminky nechté&ji byt mimo déni ve firmé&, maji zajem

0 zménu ve stereotypnim Zivoté a udrzet si pracovni standard.

V otazce €. 5 jsem zjiStovala, co by zaméstnankyné& nejvice motivovalo
nejvice by je motivoval zkraceny pracovni uvazek. Zbylych 20 % by nejvice
motivovala moznost posunuti pracovni doby. V dneSni dobé je velky zajem o
zkracené pracovni Uvazky. Maminky si pfivydélaji, jsou mezi lidmi a volny Cas

rovnéz maiji.

Otazkou €. 6 jsem zjiStovala, zda by zaméstnankyné byly ochotné
pracovat pfi navratu do zaméstnani na jiné pozici, v jiném utvaru nebo na jiné

pozici s niZ8i mzdou. 50 % dotazanych by bylo ochotno pracovat na jiné pozici
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a 50 % dotazanych v jiném utvaru. Maminky jsou si védomi, Zze po delSi odmlce
nezustane nic, jako predtim a pocitaji s urCitymi organizaCnimi zménami

VvV organizaci.

Otazkou €. 7 jsem zjiStovala, kolik hodin tydné by se zaméstnankyné
mohly vénovat praci u zaméstnavatele. 80 % dotazanych by dalo pfednost 11 —
20 hodinam v tydnu. 20 % by uvitalo 21 — 30 hodin v tydnu. Maminky véci, jak

si zorganizovat Cas, jak ho rozdélit mezi praci, péci o dité a volny ¢€as.

Otazkou €. 8 jsem zjiStovala, kolik v soucasné dobé& maji zaméstnankyné
celkem déti. 70 % dotazanych ma jiz 2 déti. 30 % ma 1 dité. | tento fakt hraje
roli pfi rozhodovani, zda se vratit do zaméstnani Ci nikoliv. VétSina maminek jiz

doma dité ma, tak jsou zkuSenéjsi pravé s organizaci svych povinnosti.

Otazkou €. 9 jsem zjiStovala vékovou strukturu dotazovanych matek.
Nejvice zastoupena mezi matkami je vékova hranice v rozmezi 31 — 35 let, coz
tvofi 67 %. 27 % tvofi vékova hranice 25 — 30 let a 7 % tvofi vékova hranice 36
— 40 let. V poslednich letech se vékova hranice maminek stale posunuje.
Nejprve chtéji ziskat néjaké zkusenosti, zajistit se financné a poté teprve planuji

rodinu.

Otazkou ¢&. 10 jsem zjistovala druh pozice, ze které zaméstnankyné
odchazely na MD/RD. Z odpovédi bylo zjiSténo, Ze 87 % dotazovanych bylo na
pozici zaméstnancl a 13 % na manazZerské pozici. VétSina soucasnych

maminek je na transakénich pozicich (administrativa, ucetnictvi).
Hypotéza €. 1 byla potvrzena otazkami €. 2, 3 a 4.

Hypotéza C. 2 byla potvrzena otazkami €. 3, 5a 7
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Zpracované dotazniky potencionalnich matek (vék 25 — 40 let)

Otazkou ¢&. 1 jsem zjiStovala, do jaké miry si cht&ji zaméstnankyné
udrzovat kontakt se zaméstnavatelem pokud odejdou na MD/RD. Celych 80 %
dotazanych odpovédélo, Zze by chtély dostavat firemni Bulletin v elektronické
podobé a Ze by se chtély ucastnit pravidelnych letnich a zimnich setkani
zameéstnancul. Zbylych 20 % odpovédélo, Ze by se chtély u€astnit neformalnich

mimopracovnich setkani zaméstnancu.

Otazkou €. 2 jsem zjistovala, zda zaméstnankyné na pfipadné MD/RD by
mély vubec zajem spolupracovat se zameéstnavatelem béhem tohoto obdobi.
ANO odpovédélo celych 100 % Zen. Zaméstnankyné& vidi ve svém
zameéstnavateli zazemi, zdroj vydélku, aby zabezpeCili Cast rozpocCtu

potencionalni rodiny a vidi, jak jsou maminky ve spole¢nosti podporovany.

Otazkou €. 3 jsem zjistovala, jaky druh prace béhem MD/RD by
zaméstnankynim vyhovoval. 80 % zaméstnankynn odpovédélo, ze by jim
vyhovovala spoluprace na dohodu o provedeni prace, tedy nepravidelna
vypomoc. Zbylych 20 % odpovédélo, Ze by jim vyhovovala prace na dohodu o
pracovni €innosti. Maminky se mohou se zaméstnavatelem domluvit dle

potfeby, nebot odpracované hodiny mohou vykazovat naprosto nepravidelné

Otazkou €. 4 jsem zjiStovala, Cim by zaméstnavatel mohl pfispét
k udrzovani jejich znalosti béhem pfipadné MD/RD. 83 % dotazovanych by
mélo zajem o ucast na vzdélavacich akcich, 57 % na jazykovych kurzech a 17
% na ostatnich vzdélavacich aktivitach. Realizace téchto vzdélavacich aktivit
muze probihat néjakou e-learningovou formou, pokud zGstanou zaméstnankyné

doma delSi dobu a nechtéji, aby zakrnély jejich znalosti.

V otazce €. 5 jsem zjiStovala, co by zaméstnankyné& nejvice motivovalo

vr  wvivos

nejvice by je motivoval zkraceny pracovni uvazek. Zbylych 20 % by nejvice

motivovala moznost posunuti pracovni doby. Zaméstnankyné jsou rozhodnute,
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Zze pokud odejdou na matefskou/rodiCovskou dovolenou, tak rozhodné chtéji

zUstat v kontaktu a popf. si pfivydélat i béhem MD/RD.

Otazkou €. 6 jsem zjiStovala, zda by zaméstnankyné byly ochotné
pracovat pfi navratu do zaméstnani na jiné pozici, v jiném utvaru nebo na jiné
pozici s niZ8i mzdou. 50 % dotazanych by bylo ochotno pracovat na jiné pozici
a 50 % dotazanych v jiném utvaru. Rovnéz tyto zaméstnankyné pocitaji s tim,
Ze za néjaky Casovy usek, kdy budou doma se néco zméni v organizaci a jsou

ochotné pfistoupit na zmény jak v pozici, tak v jiném utvaru.

Otazkou €. 7 jsem zjiStovala, za jakych podminek by byly zaméstnankyné
ochotné pracovat na jiné pozici, pokud by se nékdy vracely zRD. 88 %
dotazanych odpovédélo, ze by pracovaly na jiné pozici za pfedpokladu, ze
budou mit zkraceny pracovni Uvazek a 12 % za predpokladu, Zze budou mit
posunutou pracovni dobu. Rovnéz je patrné, Ze zkracené pracovni uvazky jsou

v dnesni dobé pro maminky velmi praktickeé.

Otazkou €. 8 jsem zjiStovala, kolik hodin tydné by byly ochotné pracovat,
pokud by se vracely dfive z RD. 80 % by bylo ochotno pracovat 11 — 20 hodin,
10 % by pracovalo 21 — 30 hodin a 10 % by pracovalo 31 — 40 hodin tydné.

Otazkou €. 9 jsem zjiStovala vékové sloZeni zaméstnankyn. 60 % tvofi
zameéstnankyné ve véku 25 — 30 let, 29 % tvofi vékove rozpéti 31 —35a 11 %

tvori vékové rozpéti 36 — 40 let.

Otazkou €. 10 jsem zjiStovala, zda dotazované uz maji né&jaké déti. 86 %
dotazovanych jesté déti nema a 14 % uz déti ma. Velké procento Zen se teprve
na rodiCovskou roli pfipravuje, ale i tak ma pfedstavu o budouci spolupraci se

svym zameéstnavatelem béhem MD/RD.
Hypotéza €. 1 byla potvrzena otazkami €. 2, 3 a 8.
Hypotéza €. 2 byla potvrzena otazkami €. 3, 5 a 8.

Obé stanovené hypotézy byly timto vyzkumem potvrzené.
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6.3. Shrnuti vyzkumné ¢asti

Z predchoziho vyhodnoceni obou dotaznik(l vyplyva jednoznaény zaveér,
Ze jak maminky souCasné (na materské/rodiCovské dovolené), tak ty
potencionalni, které se v budoucnu na tuto roli budou teprve chystat, zastavaji
stejny nazor. Obé dotazované skupiny Zzen se shodly na tom, Zze béhem
matefské/rodiCovské dovolené chtéji se zaméstnavatelem spolupracovat a

preferuji zkracené pracovni uvazky.

Timto také byly obé& hypotézy potvrzené. Z osobnich rozhovoru
s manazery bylo rovnéz ziejmé, Ze se této spolupraci nebrani. Naopak tento
krok vitaji. Je tfeba zbofit nékteré myty o pracujicich maminkach, napf. Ze
nestihnou tolik prace najednou. Je to spiSe naopak. Protoze je tlaCi Cas, ktery
potfebuji rozdélit mezi rodinu a svou pracovni kariéru, musi a uméji si ¢as

racionalné zorganizovat a zapojit do tohoto procesu i dalSi €leny rodiny.

Zaméstnankyné maji zajem samy se informovat o tom, co je Ceka pfi
pfipadném odchodu na matefskou nebo rodiCovskou dovolenou a naopak se
dotazuji na informace, pokud se chtéji vratit zpét do pracovniho procesu po
delSi odmice, coz rovnéz svédCi o vysoké firemni kultufe spole¢nosti Komercni

pojistovna.
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ZAVER
Dnesni doba je velmi hekticka. Zvlasté to pocituji pravé zaméstnané zeny
nebo Zeny, které jsou momentalné na matefské Ci rodiCovské dovolené. Pokud
ma v rodiné pfijem pouze jeden dospély, pak je to urcité znat v kazdé pramérné
rodin&. Zeny se proto ¢ast&ji vraci do zaméstnani z rodi¢ovské nebo matefské

dovolené, nez kdy dfive, aby podpofily rodinny rozpocet.

V této situaci hraje vyznamnou roli pfistup zaméstnavatell k této populaci
zaméstnancl. Snazi se vyjit vstfic rlznymi alternativnimi formami pracovnich
uvazku, at je to zkraceny pracovni Uvazek, pruzna pracovni doba, posunuti
pracovni doby, dohoda o provedeni prace, dohoda o pracovni ¢innosti nebo

prace z domova a dalSi rizné formy takové spoluprace.

Zaméstnavatelé si ¢im dal tim vice uvédomuiji, Ze navratem zaméstnankyn
z matefské nebo rodiCovské dovolené se jim vraci lidsky kapital, lidsky
potencial, zkuSenosti a toho se snazi v dnesSni dobé hojné vyuzivat. Ze strany

zameéstnankyn-matek je tento pristup velmi vitan.
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PRILOHY

Priloha A — Priuvodce materskou a rodi¢ovskou dovolenou

¢ Pro maminky

Spokojena a zdrava maminka je spolehlivym a jistym
predpokladem spokojeného a zdravého détatka.

A PRO TATINKY




CO JE MATERSKA A RODICOVSKA DOVOLENA?

Matefska a rodiovska dovolena patfi mezi dllezité osobni prekazky v praci' na
strané zaméstnance, které upravuje Zakonik prace. Pfi dllezitych osobnich
prekazkach zaméstnavatel omluvi nepfitomnost zaméstnance v praci, ale po tuto dobu
zaméstnanci nepfisludi nahrada mzdy, nybrz davky podle zvlastnich pravnich
predpisu.

Mateiska dovolena (MD) se poskytuje:

e v souvislosti s porodem a péci o narozené dité,

o délka matefské dovolené Cini 28 tydnu, porodi-li zaméstnankyné zaroven 2
a vice déti, pfislusi ji matefska v délce 37 tydna,

e zaméstnankyné nastupuje na MD zpravidla 6 tydnu pfed o¢ekavanym dnem
porodu, nejdfive vSak od 8. tydne pied timto dnem,

e MD nesmi byt nikdy krat§i nez 14 tydni a nemlze v zadném pfipadé
skoncit ani byt pferusena pfed uplynutim 6 tydnl ode dne porodu.

e pokud zaméstnankyné nastoupi na MD pozdé&ji, nez 6 tydna pred
oCekavanym dnem porodu, je MD kratSi a pocita se 22 tydnU ode dne
porodu, ale nesmi byt delSi nez 28 tydn( (nebo 37 tydna).

Rodi¢ovska dovolena (RD) nélezi:
e zaméstnankyni nebo zaméstnanci za ucelem prohloubeni péce o dité
e rodiCovska dovolena se poskytuje matce ditéte od prvniho dne po skon&eni
MD a otci od narozeni ditéte, a to v rozsahu, o jaky pozadaji, nejdéle do
doby, nez dité dosahne véku ffi let.

MD a RD jsou zaméstnankyné a zaméstnanec opravnéni ¢erpat soucasné (davka je
poskytovana po spinéni podminek jen jednomu z nich), rovnéz se mohou v péci o
narozené dité stfidat.

CO JE TREBA DOLOZIT NA VAS PERSONALNIi UTVAR?

1) Pfed odchodem na materskou dovolenou:
e vyplnit vystupni list (Intranet/Informace/HR_Sablony/Vystupni list MD,RD)

2) Nastup na matefskou dovolenou:

e Predlozit svému HR partnerovi podepsanou ,Zadost o penézitou pomoc
v_materstvi“ (PPM) (vystavi Va$ lékaF, ale nastup na MD si urCuje
zaméstnankyné — 6-8 tydna pfed dnem planovaného porodu).

e Zadost o penézitou pomoc v matefstvi pfeda zaméstnankyné& svému
zaméstnavateli, ktery ji pfeda pfislusné okresni spravé socialniho
zabezpeleni podle sidla zaméstnavatele — Prazské spravé socialniho
zabezpeceni, Praha 8, Trojska 1997/ 13a, prostiednictvim Shared Service
Centre KB, které doplini pfislusné udaje k této Zadosti pro vypocet
davky.

! Prekazky v praci jsou prekazky, které oduvodriuji a omlouvaji nepfitomnost zaméstnance v praci po urcitou dobu.
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o K Zadosti PPM pfipoji mzdova ucetni formuléf, kde budou Vase pfijmy za
12 mésicll pfed kalendarnim mésicem, ve kterém nastoupite na MD

¢ Maximalni vyse PPM = 1 017,- K& za kalendaini den (tedy cca 30 tis. K&
mésicné)

e PF, SPEKTRUM — nastupem na MD je platba u¢astnika zastavena (nutno si
dat trvaly pfikaz na sv0j UuCet), je =zaslan pouze pfispévek od
zaméstnavatele a jeho zasilani kon&i nastupem na RD

3) Narozeni ditéte:
e Zaméstnankyné co nejdfive po narozeni ditéte predlozi svému HR
partnerovi rodny list ditéte (kopie).
e Manzel (druh) ma narok na pracovni volno na nezbytné nutnou dobu:
» s nahradou mzdy k pfevozu manzelky (druzky) do zdravotnického
zafizeni a zpét
» s nahradou mzdy k uc€asti pfi porodu manzelky (druzky).
(Zaméstnanec je povinen o poskytnuti pracovniho volna vcas pozadat zaméstnavatele. Prekazku

v praci je zaméstnanec povinen prokazat zaméstnavateli doloZzenim pisemného potvrzeni. Zakonik
prace vyZaduje od pravnickych a fyzickych osob jejich soucinnost pfi prokazovani prekazek v praci.)

2) Nastup na rodi¢ovskou dovolenou
e Zaméstnankyné Zada zaméstnavatele o €erpani RD, pfipadné do&erpani
dovolené prfed nastupem na RD. Tuto zadost sepiSe za maminku pfislusny
HR partner, poSle k podpisu a maminka poSle podepsanou Zadost zpét na
utvar HR.
» pfed ukon&enim MD zkontaktuje HR partner maminku a zjisti, o jak
dlouhou RD si pozada (muGze max. do 3 let véku ditéte).

e Zaméstnankyné Zada o rodi€ovsky prispévek (davka statni socialni
podpory) od nasledujiciho dne po ukonceni penéZité pomoci v materstvi
bez ohledu na skutecnost, ze sou€asné Cerpa fadnou dovolenou mezi MD a
RD u zaméstnavatele

» O rodiCovsky prispévek si zaméstnankyné zada na pfislusném
ufadu prace - pracovisté odbor statni socialni podpory, podle
mista svého trvalého bydlisté.

o DFfivéjSi navrat z RD je moZny pouze se souhlasem zaméstnavatele.

e Pokud se zaméstnankyné bude z RD do zaméstnani vracet dfive, tak musi
tuto skute€nost nahlasit na pfislusnou OSSZ a prohlasit, Ze je zabezpe€ena
celodenni péce o dité. RodiCovsky pfispévek tedy mize pobirat dale az do
véku 3 let ditéte soucasné s vydélkem.

3) Zadost o neplacené volno po RD

e Zaméstnankyné muize zadat zaméstnavatele o poskytnuti neplaceného
volna po RD (max. do 4 let véku ditéte). Zaméstnavatel vSak nemusi
zadosti vyhovét (neni pravni narok dle Zakoniku prace)

e mnohdy se toto neplacené volno zaménuje s rodiCovskou dovolenou, ale
tyto 2 véci spolu nesouvisi. Na rodi€ovsky pfispévek mate narok az do 4 let
véku ditéte, ale rodi¢ovska dovolena se poskytuje maximalné do 3 let véku
ditéte.
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BEHEM MD, RD:

NEZAPOMENTE NAHLASIT:
e zménu trvalého bydlisté, kontaktni adresu, zménu zdravotni pojistovny, telefon,
e-mail, &islo uctu apod.
¢ zménu nahlaste svému HR partnerovi nebo na HR utvar.

Pokud bude néjaka oteviena pozice vhodna pro praci pfi MD/RD, bude Vas o této
moznosti véas informovat Vas primy nadfizeny.

V4§ HR tym

UZITECNE KONTAKTY

Specialista davek statni socialni podpory: 950 178 645
Ceska sprava socialniho zabezpeceni: 283 104 111
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Priloha B — Manual pro manaZery

MANUAL PRO MANAZERY:

JAK VEST ZAMESTNANKYNE ]
NA MATERSKE/RODICOVSKE DOVOLENE



Proc je dulezité hovorit se zaméstnankynémi odchazejicimi na materskou

Ci rodicovskou dovolenou?

Je tfeba si uvédomit, Ze pokud nechame odejit zkusenou zaméstnankyni, mizZe to pro nas
znamenat velky problém — praxe dokazuje, Ze najit nahradu za takovou zaméstnankyni muzZe trvat i
meésice. Proto je tfeba zacit hledat jiné cesty a zamérit se na stavajici zaméstnankyné, které v sobé
skryvaji velky potencial a zkusSenosti. Jednou takovou skupinou jsou zaméstnankyné na
matefské/rodi¢ovské dovolené.
Podpora zaméstnankyin na materské/rodiCovské dovolené mulze pro pojisStovnu predstavovat
vyhody! Vyjmenujme jen par z nich:
m UsSetii se nemalé finanéni prostfedky a Usili za nabor novych zaméstnancl — naklady na
inzerci, personalni agenturu, vybérové fizeni, opakované zaskolovani a zapracovani novacki
apod.
m Zvysi se loajalita dané zaméstnankyné — bude si vazit nabidnuté moznosti a vstficnosti, kterou ji
poskytnete.
m Pfi zaméstnani na zkraceny Uvazek dochazi k nizsi fluktuaci a sniZzeni nemocnosti a absence.
m Zabrani se odlivu podnikového know-how a zvysi se atraktivita pojiStovny na trhu prace.

Kdyz se zaméstnankyné na své pozici osvéd¢i a poté ji potka radostna udalost — novy pfirdstek
do rodiny — neznamena to automaticky konec jeji kariéry. Je volbou kazdého z nas, zda se
rozhodneme pIné vénovat vychové svého ditéte €i se pokusime skloubit osobni a pracovni
zivot dohromady. Kli€ova role manazera spociva v tom, ze se zaméstnankyni prodiskutuje
jeji moznosti a podpori ji v jejim rozhodnuti.

Zakladem vseho je oteviena komunikace. Da se to pfirovnat k hodnoticimu rozhovoru, kdy se
se svou podFizenou kolegyni sejdete a v pratelské atmosfére zjistite potfebné informace.

Cest, jak toho dosahnout, je mnoho. Nabizime Vam jen par z nich a pevné véfime, Ze Vam pomohou pfi

téchto rozhovorech. Podrobnéjsi informace a postup naleznete na téchto strankach.
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Faze jednotlivych obdobi a motivaéni nastroje

A. Pfed odchodem na materskou dovolenou

Oblast odménovani

V pfipadé, ze datum odchodu zaméstnankyné na
MD/RD je pfed datem vyplatniho terminu pro
bonusy, ma tato zaméstnankyné narok na
vyplaceni pomérné ¢asti bonusu odpovidajici jejim
vysledkiim a dobé odpracované v hodnoceném
obdobi. Bonus se vyplati nejpozdéji ve
standardnim terminu pro vyplatu.

Rozhovor pied odchodem

Rozhovor s manazerem minimalné 1 mésic pred
odchodem na matefskou/rodi¢ovskou dovolenou
za Ucelem zjisténi potfeb, moznosti spoluprace,
planovaného navratu, pracovniho Uvazku apod.
Vystupem z tohoto rozhovoru bude e-mailova
zpradva manazera, kterou za$le na HR odbor.

Intranet

Privodce matefskou a rodi¢ovskou dovolenou pro
maminky a pro tatinky.

Rozhovor pred odchodem na materskou/rodi€ovskou dovolenou:

nejdulezitéjsi kroky

Pfiprava na rozhovor

Sjednejte si schlizku se zaméstnankyni minimalné
3 mésice pred odchodem (nejlépe ihned, kdy Vam
oznami, Ze je v jiném stavu).

m Pred touto schizkou poslete zaméstnankyni
formuladf Vystupni list MD/RD pro vyplnéni
(formulaf naleznete na Intranetu/Informace/HR
Sablony).

m Zamyslete se a pfipravte si mozné varianty, jak
vyresit organizaci svého tymu.

m Promyslete si, jestli mGzete nabidnout nékterou z

alternativnich forem prace — DPC, DPP nebo
zkraceny uvazek. Vycet téchto forem prace

naleznete v pfiloze.

Rozhovor

Vytvorte pFijemnou atmosféru.
m Zjistéte, jaka jsou oCekavani zaméstnankyné (v

zavislosti na Vasich potfebach a pozadavcich)
- moznosti kontaktu a spoluprace (zvani na firemni
akce, spoluprace pfi rodi¢ovské dovolené apod.)

- moznosti v oblasti kariérového rozvoje

Zavér rozhovoru

Ujistéte se o vzajemném pochopeni.

m  Vysvétlete, jaké budou dalSi kroky.

m Informujte zaméstnankyni, Ze v pfipadé
jakychkoli formalnich zmén ma kontaktovat Vas
nebo svého HR partnera

Priklady otazek, které mizete polozit odchazejici kolegyni:

® Planujete navrat do Komeréni pojisStovny po skonéeni matefské/rodiovské dovolené? V jakém

¢asovém horizontu?

® Mate zajem spolupracovat v prubéhu matefské/rodi¢ovské dovolené? Na jaky Uvazek, jakou formou?
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B. V pribéhu materské/rodicovské dovolené

Udrzovani kontaktu Udrzovani kontaktu se zaméstnankyni na
matefské/rodicovské dovolené — zasilani pfani k
narozeni ditéte od nadfizeného (zajisti pfislusna
asistentka), pozvani na sportovni a kulturni akce
poradané Komeréni pojisStovnou — napf. Den v
Z00, zasilani interniho bulletinu apod.)

C. Prichod z materské/rodicovské dovolené

Rozhovor pied navratem Ve |h(té minimalné 9 mésicl pred
pfedpokladanym navratem z rodi¢ovské dovolené
kontaktujte dotyénou zaméstnankyni. Je zde
moznost pfipadného uplatnéni i ve skupiné.
Ugelem je pfiprava navratu z MD/RD. Za$lete e-
mail pfisluSnému HR partnerovi s vysledkem
rozhovoru. Spolu s HR partnerem nasledné
doladite dalSi postup.

Navrat do evidenéniho stavu Vyhledani vhodné volné pozice, stanoveni
vyhovujici pracovni doby, stanoveni skoleni apod.

Ukonceni pracovniho vztahu Zahajit komunikaci ohledné pfipadného ukonéeni
pracovniho poméru z diivodu nadbytecnosti v
pFipadé, ze vite, ze zaméstnankyni nebudete moci
umistit ve svém utvaru.

Druhy alternativnich avazkt existujicich v Komeréni pojistovné:

m prace na zkraceny uvazek - jedna se o hlavni pracovni pomér, na ktery se vztahuji vSechny
zaméstnanecké benefity. Dle potfeby zaméstnance Ize v ramci ¢aste¢ného Gvazku vyuzit rdznou pracovni
dobu, nemusi to byt nutné palka pracovniho dne od pondéli do patku.

e nejbé&znéjsi formy jsou:

m 1/2 &i 3/4 pracovni doby v rozloZeni na praci jen nékteré dny v tydnu,

m zde musi byt stanoveno, v jaky den bude zaméstnankyné pracovat a kolik hodin v dany den odpracuje;

m DPC (dohoda o pracovni éinnosti), DPP (dohoda o provedeni prace) - jedna se o specificky druh

pracovnépravniho vztahu, kdy Ize odpracovat maximaln& 20 hodin tydn&, u DPC jde o polovinu stanovené
tydenni doby (ne vzdy se musi jednat o 20 hod.) a u DPP je to 300 hod/rok;

pruzna (flexibilni) pracovni doba - situace, kdy si zaméstnanec voli sdm zacatek, popfipadé i konec
pracovni doby v jednotlivych dnech v ramci ¢asovych Usekl stanovenych zaméstnavatelem. Mezi tyto dva
Casové useky stanovené zaméstnavatelem je vloZzen Casovy usek, v némz je zaméstnanec povinen byt na
svém pracovisti.

Pfi vybéru nejvhodnéjsi formy uvazku pro konkrétni pracovni pozici je tfeba si uvédomit, Zze kazda
pracovni pozice ma sva specifika a ta je tfeba zohlednit. Také je nutné brat v Uvahu potfeby a moznosti
dané zaméstnankyné. Proto je mozné v nékterych pfipadech definovat podminky Casteéného uvazku
obecné pro danou pracovni pozici, které budou platné pro vSechny takto pracujici zaméstnankyné, ale v
nékterych pripadech je tfeba zvolit individualni pfistup a upravit ¢asteCny uvazek tak, aby respektoval jak
potfeby zaméstnankyné, tak potfeby zaméstnavatele.

Stale plati, Ze Va$ HR partner je Vam k dispozici, pokud budete mit potfebu se poradit.
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Priloha C — Dotaznik A.

A.DOTAZNIK  (pro zam&stnankyné na MD-matei‘ské/RD-rodi¢ovské dovolené)

Vazené kolegyné, dovolte, abych vas pozadala o vyplnéni tohoto dotazniku. Timto dotaznikem bych chtéla zjistit
vase nazory, vas pohled na vasi souc¢asnou roli maminek a zejména ziskat informace o tom, zda zvazujete ptipadnou
spolupraci s KP béhem rodi¢ovské dovolené, nebo popiipadé pokracovani v kariéte v KP.

Tento pruzkum provadim v ramci své diplomové prace na Univerzité J.A.Komenského v Praze.

Vyplnéni dotazniku je anonymni, proto se nemusite obavat zadného zneuziti. Prosim o zaSkrtnuti pravdivych
odpovédi a pfedem vam dekuji za Cas, ktery vénujete tomuto dotazniku.

Jitka Neuwirthova

1. Do jaké miry si chcete udrzovat kontakty s KP béhem MD/RD?
a) staci mi soukromé kontakty se stavajicimi zaméstnanci KP
b) rada bych obdrzela KP Bulletin kazdy mésic
c) rada bych se zicastnila pravidelného setkani zaméstnancti (zimni, letni)
d) rada pfijdu na neformalni mimopracovni aktivity se zaméstnanci KP
e) rada pfijdu na prezentace ¢lena piedstavenstva
f) réada se zuCastnim charitativni akce

2. Méla byste zdajem pracovat pro KP béhem MD/RD?
a) ano
b) ne

3. Jaky druh prace béhem MD/RD by Vam nejlépe vyhovoval?
a) brigada (DPP - obasna vypomoc do 300 hod. za rok
b) pravidelny maly uvazek (DPC do 20 hod. tydn¢)

4. Co pro Vas znamena prace béhem MD/RD pro KP?
a) zdroj pfjmt
b) udrzovani profesnich znalosti
¢) udrZovani spole¢enskych kontaktii
d) unik od v8ednich starosti

a) jednorazova finan¢ni odmeéna pti diivejsim névratu do KP

b) zkraceny pracovni uvazek

¢) moznost ¢erpani zaméestnaneckych benefitll i s mensim prac. ivazkem
d) valorizace zakladni mzdy

e) placené volné dny nad ramec fadné dovolené

f) prace zdomova

g) posunuti pracovni doby

6. Byla byste ochotna pracovat po navratu z MD/RD?
a) najiné pozici
b) vjiném utvaru
¢) na jiné pozici s niz§i mzdou

7. Kolik hodin tydné byste se mohla vénovat praci v KP?
a) 11 az20 hodin
b) 21 az 30 hodin
¢) do 10 hodin

8. Kolik déti v sou¢asné dobé mate?

a) 1dite
b) 2déti
9. Kolik je vam let?
a) 25-30
b) 31-35
c) 36-40

10. Jaky druh pozice jste zastavala pied nastupem na MD/RD?
a) vedouci zaméstnanec
b) zaméstnanec
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Priloha D — Dotaznik B.

B. DOTAZNIK  (pro zaméstnankyné ve véku 25-40 let — potencionalni matky)

Vazené kolegyné, dovolte, abych vas pozadala o vyplnéni tohoto dotazniku. Timto dotaznikem bych chtéla zjistit
vase nazory a postichy na problematiku matefské a rodi¢ovské dovolené, kterd pro vas v soucasné dobé mozna neni
aktualni, ale vyhledové mize byt.

Nase spole¢nost se chce v tomto roce vénovat ,,Programu — Matky* a dat vam tak moznost pokracovat v kariéte
v KP, nebot’ si uvédomuje, ze, pokud se rozhodnete odejit na matefskou a poté na rodi¢ovskou dovolenou, odejdou s
vami i vase zkuSenosti a znalosti.

Tento prizkum provadim v ramci své diplomové prace na Univerzité J.A.Komenského v Praze.

Vyplnéni dotazniku je anonymni, proto se nemusite obavat zadného zneuziti. Prosim o zaSkrtnuti pravdivych
odpovédi a predem vam dékuji za Cas, ktery vénujete tomuto dotazniku.

Jitka Neuwirthova

1. V piipadé, Ze odejdete na MD, do jaké miry si chcete udrZovat kontakty s KP??
g) staci mi soukromé kontakty se stavajicimi zaméstnanci KP
h) rada bych obdrzela KP Bulletin kazdy mésic
i)  réada bych se zcastnila pravidelného setkdni zaméstnancti (zimni, letni)
j)  rada pfijdu na neformalni mimopracovni aktivity se zaméstnanci KP
k) rada pfijdu na prezentace ¢lena pfedstavenstva
1) rada se zGcastnim charitativni akce
2. Méla byste zajem pracovat pro KP béhem MD/RD?
c) ano
d) ne
3. Jaky druh prace béhem MD/RD by Vam nejlépe vyhovoval?
¢) brigada (DPP - obfasna vypomoc do 300 hod. za rok
d) pravidelny maly avazek (DPC do 20 hod. tydng)

4. Cim miize KP pFispét k udrzovani Vasich znalosti béhem MD/RD?
a) jazykové kurzy
b) ucast na vzdélavacich akcich

vvvvvv

h) jednordzova finan¢ni odmeéna pii diivejSim navratu do KP

i)  zkraceny pracovni uvazek

j)  moznost Cerpani zaméstnaneckych benefitll i s menSim prac. ivazkem
k) valorizace zakladni mzdy

1) placené volné dny nad ramec fadné dovolené

m) prace zdomova

n) posunuti pracovni doby

6. Byla byste ochotna pracovat po navratu z MD/RD?
a) najiné pozici
b) v jiném utvaru
¢) na jiné pozici s niz§i mzdou

7. Za jakych podminek byste byla ochotna pracovat na jiné pozici po navratu z MD/RD?
a) vy$§i mzda, moznost zkraceného pracovniho uvazku
b) moznost zkraceného pracovniho uvazku
¢) moznost posunuti pracovni doby
d) trvam na navratu na ptivodni pozici
8. Pokud byste se vratila z RD d¥ive, kolik hodin tydné byste se mohla vénovat praci v KP?
a) 11 az 20 hodin
b) 21 az30 hodin
¢) 31 az40hodin
d) do 10 hodin
9. Kolik je vam let?

d) 25-30

e) 31-35

f) 36-40
10. Mate jiz déti?

a) Ano

b) Ne
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