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SOUHRN

1. Cil price:

Hlavnim cilem této prace je nalézt a zformulovat doporuéeni pro konkrétni organizaci, tedy Ceskou spofitelnu,
a.s. (dale CS). Zformulovani doporudeni maji vést ke zlepseni &i zefektivnéni vyuZivani raznych forem
flexibility a souvisejicich opatieni podporujicich work-life balance, a to zejména u skupiny zaméstnanych matek
s malymi détmi. Dil¢im cilem je zformulovat doporuc¢eni vedouci k vyuziti potencialu pracovni sily matek
malych déti v souvislosti s jejich navratem do prace po mateiské/rodiCovské dovolené.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka Cast prace byla s ohledem na cil prace vypracovana na zdklad¢ reSerSe odborné
literatury, internetovych a jinych odbornych zdroju. Teoreticka ¢ast prace ma charakter literarni reserse; tuto Cast
nasledné dopliiuje i obecnd charakteristika pouzitych metod. K vypracovani analytické Casti prace byl zvolen
smiseny vyzkum, tedy kombinace kvalitativniho vyzkumu ve form¢ rozhovoru a kvantitavniho vyzkumu ve
formé dotaznikového Setfeni. Rozhovor byl veden s Petrou Ondrusovou, Chief Diversity Officer Ceské
spofitelny, a.s. Dotaznikové Setieni bylo zacileno na skupinu Zen s détmi do 15 let zaméstnanych v Ceské
spofiteln¢ a aktualné vyuzivajicich ur¢itou formu flexibility prace. Osloveno bylo 162 Zen, piicemz odpovédElo
57 z nich. Navratnost dotazniku je tedy 35 %.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Na mateiské/rodicovské dovolené (dale MD/RD) je aktualné cca 1 300 Zen, cca 10 % ze vSech zaméstnancu.
Tyto Zeny by se dle CS v pripadé zajmu m&ly aktivng zasadit o své diiv&jsi zapojeni zpét do prace. Dlouhodobg
se cca % zen po MD/RD nevraci zpét. Zhruba 77,8 % respondentek bylo v pribéhu své MD/RD se
zaméstnavatelem v néjaké form¢ kontaktu, spiSe nepravidelné. Respondentky mj. uvedly, ze by mély zijem
o udrzeni své kvalifikace i v prubéhu MD/RD (primérn¢ ohodnoceno 3,9 body z 5). 66,7 % respondentek stravilo
motivovala moznost libovolné upravy pracovni doby ¢i moznost spoluprace niz§iho rozsahu (oboje pruméme
ohodnoceno 4,5 body z 5), dile pak i zajimavé pracovni pozice na CasteCny uvazek, aktivni osloveni
zam&stnavatelem a moznost umistit déti do firemniho Skolky ¢i firemni détské skupiny (vSe prumérné
ohodnoceno 3.9 body). Aktudlné vyuzivanymi formami flexibility jsou home office (u 68,4 %), Cdste¢ny tivazek
(u 54.4 %) a pruzna pracovni doba (u cca 10 %). Ostatni flexibilni formy prace nebyly v dob¢ dotazovani
zastoupeny. S ohledem na aktualng CS nenabizené moznosti by byla nejvice ocenéna moznost &asteéného
uvazku u vSech pracovnich pozic (primérn¢€ ohodnoceno 4 body z 5). Ve vyzkumu byla opakovan¢ zaznamenana
zvy$ena poptavka po firemnich predSkolnich zatizenich. 57,9 % respondentek je spokojeno s rovnovahou mezi
Casem, ktery strdvi v praci a Casem, ktery vénuji rodin€, nicméné 75,4 % respondentek nemd dostatek Casu pro
sebe, 93 % respondentek si v ramci svého volného ¢asu n¢kdy de€l4 starosti s praci a 87,8 % respondentek (obcas
¢i velmi Casto) nemuze kvili praci vénovat roding ¢i partnerovi tolik ¢asu, kolik by chtélo. 63,6 % respondentek
vyuzivajicich ¢astecny ivazek redln€ pracuje urcitou mirou nad rdmec svého dohodnutého tivazku.

4. Zavéry a doporuceni:
V navaznosti na vyzkumné Setfeni a s ohledem na cile prace 1ze CS doporucit nasledujici:

Doporuceni €. 1: Zménit pfistup k Zenam na MD/RD a zacilit HR management k jejich aktivnimu,
pravidelnému, adresnému a dislednému oslovovani. Davat témto Zendm signal, Ze jsou stdle dulezitymi
Clenkami tymu, zajimat se, co potiebuji a chtéji, priibézné je informovat o déni v bance a v tymu, umoznit jim
udrzet si profesni kvalifikaci napt. formou e-learningti a zprostiedkovat jim také kontakt s jejich tymem (napt.
ucasti na tymovych akcich). Za ucelem drivéjsiho zapojeni zen z MD/RD nabizet vétsi miru flexibility a zapojit
do celkové strategie managementu lidskych zdroju vét§i mnozstvi flexibilnich forem prace. Zprostfedkovat jim
nabidku aktualné dostupnych flexibilnich pracovnich pozic v ramci banky, pfednostné pied trhem. Dusledné
zvazit ziizeni firemnich zafizeni pfedskolni péce.

Doporuéeni €. 2: Propagace a zapojeni opomijeného sdileného pracovniho mista u pozic, které to dovoluji.
Zapojeni sdileného pracovniho mista by mohlo vyfesit potfebu obsazeni volnych pracovnich mist ,,plnym™
uvazkem a zaroven vyhovét vysoké interni i externi poptavce po Caste¢nych tivazcich. Toto vyzaduje celkovy
zasah do managementu lidskych zdroji — popis téchto specifickych pracovnich mist musi byt komplexni. Pro
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jeho zdarné fungovani musi byt ze strany CS vytvoieny propracované podminky uizce souvisejici s jednotlivymi
pozicemi, aby ji zavedeni tohoto institutu spise nezatizilo.

Doporuceni ¢. 3: Dodrzovat adekvatni pocet odpracovanych hodin s ohledem na dohodnuté zkracené tivazky.
Pojeti work-life balance vyzaduje z hlediska HR managementu redesign kazdého pracovniho mista tak, aby jeho
naplil opravdu odpovidala tomu, jaky je dohodnuty ivazek. Naplii a Casové dotace jednotlivych Cinnosti je
potieba upravit na odpovidajici rozsah. Pokud bude na jedné stran¢ Spofitelna flexibilitu sice umoziovat, ale na
stran¢ druhé ji realn¢ nebude respektovat, nemiize work-life balance jejich zaméstnanci fungovat.

v

Doporuceni ¢. 4: Vzhledem k flexibilit¢ jako obrovskému a neoddiskutovatelnému trendu doporucuje autorka
prace management lidskych zdroji Ceské spofitelny o tento prvek znaéné obohatit. Pfistoupit k tomuto fenoménu
komplexné, aby se i v tomto ohledu Spofitelna zacala profilovat jako moderni spoleCnost nabizejici a umoziujici
zaméstnancim to, co s ohledem na work-life balance opravdu potiebuji. Zapojit vicero druhi flexibilnich forem
zamEstnavani a snazit se o co nejveétsi zapojeni home office, ktery je z hlediska work-life balance idealni formou
flexibility.

Doporuceni €. 5: S ohledem na marketing lidskych zdroju rozsifit nabidku CasteCnych uvazku i pro externi
uchazeCe. Témto uchazeCim se na zaklad¢ prakticky neexistujici nabidky CasteCnych tivazku mize zdat, ze ve
Spofiteln¢ tyto flexibilni uvazky viibec nejsou mozné a Spofitelna tak mize pfichazet o mnozstvi kvalitnich
externich uchaze¢i (n€kdy tfeba jen docasn¢) hledajicich CasteCny uvazek.

KLICOVA SLOVA

Flexibilita

Flexibilni pracovni uvazky
Pracovni doba
Mateiska/rodiCovska dovolena
Benefity

Work-life balance
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SUMMARY

1. Main objective:

The main objective of this thesis is to find and formulate recommendations for the specific organization — Ceska
spofitelna, a.s. (hereinafter CS). The formulated recommendations are intended to improve or streamline the use
of various forms of flexibility and related measures to support work-life balance, especially for the group of
employed mothers of young children. The partial objective is to formulate recommendations leading to the use
of the workforce potential of mothers of young children in connection with their return to work after maternity /
parental leave.

2. Research methods:

With regard to the objective of the thesis, the theoretical and methodological part of the thesis was elaborated on
the basis of a search of professional literature, internet and other professional sources. The theoretical part of the
thesis has the character of a literary research; this part is subsequently supplemented by the general characteristics
of the methods used. Mixed research was chosen to develop the analytical part of the work: a combination of
qualitative research in the form of an interview and quantitative research in the form of a questionnaire survey.
The interview was conducted with Petra Ondrugova, Chief Diversity Officer of Ceska spofitelna, a.s. The
questionnaire survey was aimed at a group of women with children under the age of 15 employed by Ceska
spofitelna and currently using some form of work flexibility. 162 women were contacted and 57 of them
answered. The return rate of the questionnaire is therefore 35%.

3. Result of research:

There are currently about 1,300 women on maternity / parental leave, about 10% of all employees. According to
CS, if they are interested, these women should actively work for their previous involvement back in work.
Approximately 2 women do not return after maternity / parental leave. Roughly 77.8% of respondents were in
some form of contact with the employer during their maternity / parental leave, rather irregular. Among other
things, the respondents stated that they would be interested in maintaining their qualification during the maternity
/ parental leave (on average, 3.9 points out of 5). 66.7% of respondents spent 3 years or more on maternity /
parental leave. Respondents would be most motivated to return sooner by the possibility of any adjustment of
working time or the possibility of lower cooperation (both rated 4.5 points out of 5 on average), as well as
interesting part-time jobs, active addressing by the employer and the possibility of placing children in company
kindergarten or corporate children's groups (all rated 3.9 points on average). Currently used forms of flexibility
are home office (at 68.4%), part-time work (at 54.4%) and flexible working hours (at about 10%). Other flexible
forms of work were not represented at the time of the interview. With regard to the options currently not offered
by CS, the possibility of part-time work for all job positions would be most appreciated (on average, 4 points out
of 5). Increased demand for corporate preschool facilities has been repeatedly noted in the research. 57.9% of
respondents are satisfied with the balance between the time they spend at work and the time they spend with the
family, however 75.4% of respondents do not have enough time for themselves, 93% of respondents sometimes
worry about work in their free time and 87.8% of respondents (sometimes or very often) cannot devote as much
time to their family or partner as they would like to. 63.6% of respondents using part-time work actually exceed
their agreed period of work.

4. Conclusions and recommendation:
In connection with the research survey and with regard to the objectives of this thesis, the following can be
recommended to Ceska spofitelna:

Recommendation No. 1: Change of the approach to women at maternity / parental leave and target HR
management for their active, regular, targeted and consistent addressing. To give these women a signal that they
are still important members of the team, to be interested in what they need and want, to keep them informed
about what is happening in the bank and in the team, to enable them to maintain their professional qualifications,
eg through e-learning, and to provide them with contact with their team (eg by participating in team events). In
order to involve maternity / parental leave women sooner, offer a greater degree of flexibility and involve more
flexible forms of work in the overall human resources management strategy. To provide them with the offer of
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currently available flexible job positions within the bank, preferably before the market. Seriously consider setting
up corporate pre-school facilities.

Recommendation No. 2: Promote and involve a neglected shared job in positions that allow it. The involvement
of a shared job could address the need to fill "full-time" vacancies while meeting the large internal and external
demand for part-time work. This requires an overall intervention in human resource management — the
description of these specific jobs must be comprehensive. For its successful operation, Ceska spofitelna must
create elaborate conditions closely related to individual positions, so that the introduction of this institute does
not rather burden it.

Recommendation No. 3: Adhere to an adequate number of hours worked with regard to agreed part-time work.
From the point of view of HR management, the concept of work-life balance requires a redesign of each job so
that its content really corresponds to the agreed workload. The content and time allocations of individual
activities need to be adjusted to the appropriate extent. If, on the one hand, Spofitelna allows flexibility, but on
the other hand does not really respect it, the work-life balance of its employees cannot work.

Recommendation No. 4: Due to flexibility as a huge and indisputable trend, the author of this thesis recommends
that Ceska spofitelna's human resources management be significantly enriched with this element. To approach
this phenomenon comprehensively, so that even in this respect Spofitelna begins to profile itself as a modern
company offering and enabling employees what they really need with regard to work-life balance. Involve
several types of flexible forms of employment and strive for the greatest possible involvement of the home office,
which is an ideal form of flexibility in terms of work-life balance.

Recommendation No. 5: With regard to human resources marketing, expand the offer of part-time work for
external candidates as well. Based on the practically non-existent part-time work offer, it may seem to these
applicants that these flexible part-time jobs are not possible at all in Spofitelna, and Spofitelna may thus lose
a number of quality external candidates (sometimes only temporarily) looking for part-time work.

KEYWORDS

Flexibility

Flexible working hours
Working time

Maternity / parental leave
Benefits

Work-life balance
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1 Uvod

Flexibilita prace je dlouhodobé celosvétovym trendem, a i kdyz se do Ceského prostiedi
zacleniovala oproti ostatnim zemim Evropské unie s ur€itym zpozdeénim, pandemie koronaviru
v poslednich letech toto téma i1 u nas znacné akcelerovala. Flexibilita se v této specifické dobé
stala kliCovou zalezitosti nejen pro zameéstnance, ale i pro mnohé zaméstnavatele, ktefi
v souvislosti s vladnimi restrikcemi nasli ve flexibilité prace zpusob, jak dale pokracovat bez
zasadniho preruseni své podnikatelské Cinnosti. V navaznosti na vySe zminéné tak néektefi
autofi dokonce uvadi, ze pracovni flexibilita se stiva novym standardem prace a zamé&stnanci
ji 1 po odeznéni (snad) nejhorsi faze pandemie stale vyzaduji a vyzadovat budou. Lze tedy
usuzovat, ze tento trend konecné ovlivni 1 prostfedi naseho pracovniho trhu a ze z velmi
rozsifeného tradicniho modelu plného pracovniho uvazku dojde v dohledné dobé k posunu
smérem k modelu bézné dostupné pracovni flexibility.

Slad’ovani a hledani urcitého balance mezi sférou prace, rodiny a osobniho ¢asu je tématem pro
kazdého jedince. Moznost flexibilni tpravy pracovniho rezimu a pracovni doby ¢i moznost
zaclenéni jiného prvku flexibility do prace jsou vyznamnymi faktory, které do hledani idealniho
individualniho rozvrzeni zminénych sfér vstupuje. V prubé&hu celého Zivota se jednotlivé sféry
stavaji vice ¢i méné dulezité, a tak je i hledani idealniho stavu v podstaté nikdy nekoncici
zalezitosti. Proto se i poptavka po flexibilité prace v riznych Zivotnich etapach jedince lisi.
Armstrong (2020, s. 594) k vySe uvedenému uvadi, ze firemni politika dosahovani work-life
balance by méla vyjadiovat zamér organizace umoznovat zaméstnancum flexibilnéjsi apravu
jejich pracovniho rezimu, aby mohli dosahovat uspokojivejsi rovnovahy mezi svymi aktivitami
V praci i mimo ni.

Specifické zivotni obdobi, které je zpohledu hledani work-life balance mozna jedno
z nejtézsich vubec, je obdobi rodicovstvi, zejména pak rané stadium rodiCovstvi. V prostiedi
Ceské republiky je stale hlavni osobou vstupujici a vyznamngji se podilejici na tomto stadiu
rodi¢ovstvi zena — matka. Zeny s d&tmi travi Gas mimo praci v prabéhu matetské dovolené
a v naprosté vétS§iné piipadu i v prubéhu rodiCovské dovolené. Pied Zenami vracejicimi se
posléze do pracovniho procesu stoji nelehky ukol, tedy sladit roli matky jako hlavni
pecovatelky, roli partnerky a v neposledni fadé i roli zaméstnankyné. V nejlep§im ptipadé se
zeny snazi najit mezi témito rolemi urcitou harmonii. Jinymi slovy se v maximalni mozné mire
snazi vyhnout konfliktu ¢i konfliktim zminénych roli. Tento proces nicméné pokracuje nékolik
dalsich let, prakticky az do doby, nez jsou déti zcela samostatné. Tvrzeni vySe potvrzuje napf.
i Halifova (2014. s. 10), a proto je dle ni harmonizace rodinného a profesniho zivota pravé u zen
daleko obtiznéjsi nez u muzi. Autorka této prace se proto, i na zakladé osobni zkuSenosti,
rozhodla v praci zaméfit na skupinu pracujicich Zen s malymi détmi, které vyuzivaji urcitou
formu pracovni flexibility.

Tématy vysSe nastinénymi se zabyva i tato prace, jejimz hlavnim cilem je nalézt a zformulovat
doporugeni pro konkrétni organizaci, tedy Ceskou spofitelnu, a.s. Zformulovana doporuéeni
maji vést ke zlepSeni ¢i zefektivnéni vyuzivani riznych forem flexibility a souvisejicich
opatfeni podporujicich work-life balance, a to zejména u skupiny zaméstnanych matek
s malymi détmi. Dil¢im cilem je zformulovat doporuceni vedouci k vyuziti potencialu pracovni
sily matek malych déti v souvislosti s jejich navratem do prace po matefské/rodicovské
dovolené.

Prostiedi Ceské spofitelny bylo zvoleno mj. z dvodu vyuZiti autoréiny vyhody spodivajici ve
znalosti interniho prostfedi organizace; autorka zde ptfed svou aktualné probihajici rodi¢ovskou
dovolenou pracovala. Toto prostfedi je pro vyzkum nesmirn¢ zajimavé i s ohledem na vitézstvi
Ceské spofitelny v zaméstnanecké anketd Top zamé&stnavatel roku 2022 v oblasti bankovnictvi
a finance.



Prace se déli na 2 hlavni ¢asti, a to na €ast teoreticko-metodologickou a ¢ast analytickou. Prvni
subkapitola teoreticko-metodologické casti prace se vénuje druhim pracovnich uvazki,
pficemz druha subkapitola se jiz blize a detailn€ vénuje konkrétni skupiné pracovnich tvazkd,
tedy flexibilnim pracovnim uvazkim a jejich specifikim. Dalsi subkapitola vysvétluje
navaznost flexibilnich pracovnich Gvazka a work-life balance. Tato ¢ast subkapitoly se posléze
zaméfuje na work-life balance konkrétni, vySe jiz zminiované, skupiny zameéstnanct, tedy
zenam s malymi détmi. V posledni subkapitole je uvedena metodika prace, kterd popisuje
zvolené postupy a metody, vybrané za ucelem splnéni cilt této prace.

V analytické Gasti prace je nejprve piiblizeno prostiedi vyzkumu, tedy Ceska spofitelna, a.s.,
jeji historie, aktualni postaveni na bankovnim trhu a pfistup organizace ke slad'ovani prace
a rodiny jejich zameéstnanct. V nasledujici subkapitole jsou popsany druhy pracovnich uvazkt
aktualng v Ceské spofitelng, a.s. zastoupené. Dalsi subkapitola se vénuje vyzkumnému Setieni
a detailné jeho dvéma cCastem (tedy kvalitativni a kvantitativni casti). Kvalitativni Cast
vyzkumného Setfeni sestava z rozhovoru a kvantitativni ¢ast z dotaznikového Setfeni zacileného
na vyzkumnou skupinu vySe popsanou. Posledni subkapitola shrnuje vysledky Setfeni
a formuluje konkrétni doporuceni nalezena pro Ceskou spofitelnu, a.s. a jeji management.



2 Teoreticko-metodologicka Cast prace

Teoreticko-metodologicka ¢ast prace je rozdelena do 4 subkapitol. Konkrétné se jedna o tivodni
subkapitolu, ktera se snazi odpovedét na otazku, co to je ,tradicni“ pracovni tivazek a odliSuje
plny a Castecny pracovni uvazek. Dalsi subkapitola se zevrubné vénuje moznostem flexibilnich
pracovnich tuvazka a jejich specifikim. Nasleduje kapitola vénujici se work-life balance
v navaznosti na flexibilni formy zaméstnavani. Téma work-life balance se v dalsi subkapitole
zaméfuje na skupinu pracujicich zen s malymi détmi. Smyslem teoretické ¢asti prace je formou
literarni reSerSe nalézt informace dale nezbytné pro pochopeni a zpracovani analytické Casti
prace. V zavéru této kapitoly je zpracovana metodika celé prace.

2.1 Druhy pracovnich uvazku

Zakladni normou upravujici v Ceské republice pracovnépravni vztahy je zakon &. 262/2006 Sb.,
zakonik prace, ve znéni pozdé€jsich predpist (dale jen Zakonik prace). Dle § 3 Zakoniku prace
tvori skupinu zakladnich pracovnépravnich vztahli pracovni pomér a pravni vztahy zalozené
dohodami o pracich konanych mimo pracovni pomér. Dle Béliny (2017, s. 144) jsou u nas
z této skupiny zcela dominantni pracovni pomeéry, a to ohledem na Cetnost jejich vyskytu
a objem prace na zaklad€ nich vykonavané. Tradi¢ni model pracovniho prava vykazuje dle
Stanga (2020, s. 22) rysy trvalého zamé&stnani na plny pracovni Gvazek. To potvrzuje i Galvas
(2012, s. 568), ktery dopliiuje, ze za typicky pracovnépravni vztah je mozno povazovat v Sir§Sim
smyslu pouze pracovni pomér uzavieny na dobu neurcitou, v jehoz ramci zaméstnanec pracuje
pro zameéstnavatele po stanovenou tydenni pracovni dobu. Galvas tedy také, neptimo, hovori
o plném pracovnim uvazku jako o typickém pracovnépravnim vztahu. O plném pracovnim
uvazku tak Ize uvazovat v ramci § 79 odst. 1 a § 81 odst. 2 Zakoniku prace, kdy stanovena
délka tydenni pracovni doby c¢ini zpravidla 40 hodin a pracovni doba je rozvrzena do
pétidenniho pracovniho tydne.

Némec (2014, s. 101) v souladu s § 80 Zakoniku prace popisuje situaci, kdy zaméstnavatel
nepotiebuje praci zaméstnance v rozsahu stanovené tydenni pracovni doby nebo chce-li
zameéstnanec pracovat v mensim rozsahu. Tehdy je mozno sjednat kratsi pracovni dobu, tzv.
krat$i nebo ¢asteény nebo také zkraceny pracovni uvazek. Zaméstnavatel v ndvaznosti na
toto ujednani piidéluje zameéstnanci praci jen v rozsahu sjednané krat§$i pracovni doby
a zamestnanci prislusi mzda odpovidajici sjednané kratsi pracovni dob¢. Bélina (2017, s. 153—
158) v tomto ohledu tfidi pracovni poméry dle kritéria rozsahu pracovni doby. Rozlisuje tak
pracovni poméry se stanovenou tydenni pracovni dobou a pracovni poméry sjednané s kratsi
pracovni dobou. O pracovnim uvazku a jeho rozsahu se zminuje i Kocourek (2020, s. 215).
Rozsahem pracovniho tivazku rozumi urCeni délky pracovni doby, zpravidla tydenni, ptipadné
sjednani stanoveni pocatku a konce pracovni doby. Ujednani o rozsahu pracovniho uvazku je
dle né&j do pracovni smlouvy nutné zahrnout pouze tehdy, jde-1i o upravu odchylujici se od
upravy obecné. Dle Koubka (2015, s. 344) determinuje pracovni doba ¢asovou vyuzitelnost
pracovnika, ale také jeho volny cas, tedy jeho zpusob Zivota a zivotni Groven, ovliviiuje
uspokojovani jeho mimopracovnich potieb, jeho zdravi, reprodukei jeho pracovnich schopnosti
a mnohé dalsi. V pfipad€ délky a rozvrzeni pracovni doby by mohlo dle autora dochazet ke
konfliktu mezi z4jmy zaméstnavatele a na druhé strané zaymy zaméstnance - mj. i proto tuto
oblast upravuje piimo Zakonik prace.

2.2 Flexibilni pracovni uvazky

Flexibilni formy zaméstnavani jako alternativa k tradi¢nimu pracovnimu poméru se dle
Kotikové (2013, s. 11) zacaly rozvijet v poslednich desetiletich 20. stoleti v reakci na piilisnou



strnulost a regulaci na evropskych trzich prace. Poptavka po nich byla posilovana zejména
zajmy zaméstnavatell, ktefi pozadovali flexibilnéj$i moznosti pro pfizptsobovani poctu svych
zaméstnancu aktualni ekonomickeé situaci na domacim i svétovém trhu. Autorka dale uvadi, ze
vyznam flexibilnich forem zaméstnavani a organizace pracovni doby se zvysil 1 vlivem politiky
zameéstnanosti Evropské unie, ktera ve svych strategickych dokumentech zacala vyzyvat
Clenské staty k vétsi deregulaci a flexibilizaci na trhu prace. Toto dopliiuje i VUPSV (2004) in
Pavelkaet al. (2013, s. 13) auvadi, ze flexibilizace trhu prace je povazovana za nedilnou soucast
modernizace trht prace; konkrétné pro zemé€ EU se jedna dlouhodobé o jeden z hlavnich cila
v ramci Evropské strategie zaméstnanosti. ZvySeni flexibility trhu prace ma dle autora prispét
k vyssi konkurenceschopnosti evropské ekonomiky. K tomu Kyzlinkova (2019, s. 5-7) uvadi,
ze trh prace v poslednich letech prochazi zasadni proménou zpusobenou mj. rozSifenim IT
technologii, vyuzivanim socialnich siti a také zménou v hodnotové orientaci jednotlivci. Z toho
dle autorky vyplyva oboustranné (zaméstnavatelské i zaméstnanecké) ocekavani vétsi
flexibility. Stejny zdroj nicméné dale tvrdi, Ze v Ceské republice stale prevladaji standardni
formy zaméstnavani. Vzhledem k celoevropskému vyvoji Ize dle autorky predpokladat, ze
i v ramci Ceské republiky budou flexibilni formy zamé&stnavani nyni trvale na vzestupu. Clanek
uverejnény na strankach Charty diverzity (2018) k tomu dopliiuje, ze nizka flexibilita ¢eského
pracovniho trhu vytvari bariéry pro obé strany pracovniho trhu, tedy pro zaméstnavatele 1 pro
zaméstnance — typicky pro rodice s malymi détmi (hlavné matky), nebo naopak pro lidi ve véku
50+. Stale zfetelngji se tak dle zdroje ukazuje, ze schopnost zaméstnavateld fungovat flexibilné,
patii ke klicovym konkuren¢nim vyhodam na trhu prace. Paliskova (2021, s. 39) vyse uvedené
shrnuje a uvadi, ze zavadéni a planovani flexibility v organizacich ma jednoznacny cil, a to
dosazeni efektivnéjsiho vyuzivani lidskych zdroju.

Flexibilni formy zaméstnavani se staly sté€zejnimi formami prace v prabéhu celosvétové
pandemie Covid-19. CIPD' (2022) se na svych webovych strankach zabyva jejich vyuzivanim
v prubéhu této pandemie a tvrdi, ze v prabéhu pandemie byly flexibilni formy prace
zameéstnavateli vyuzivany v bezprecedentni §ifi. Nejen, ze pomahaly zachranit pracovni mista
a kontinuitu jejich podnikani, ale také podporovaly oficialni vladni opatfeni k omezeni
epidemie. Clanek uvefejnény na strankach Charty diverzity (2022a) to potvrzuje i z Seské
perspektivy a dopliiuje, ze Covid 19 v plné sile ukazal, ze flexibilita jiz nemize byt jen
benefitem, ale stava se standardnim zptsobem prace, bez kterého se zaméstnavatelé neobejdou.

Dvorakova (2012, s. 182) uvadi nékteré obecné efekty zavedeni flexibilnich pracovnich rezimu.
Dle autorky je vétSina flexibilnich rezimi spojena s obohacovanim pracovnich ukold
a posilovani pravomoci tim, ze se vytvaii pfiznivé podminky pro rozvoj pracovnikui. Je totiz
vyzadovana jejich vétsi samostatnost a vzajemna zastupitelnost, zvySuje se obsaznost prace
a prostor k uplatnéni. Méni se také chovani vedoucich v tom, ze od tésného dozoru prechazi
k vétsimu dirazu na naplanovani, rozdélovani a koordinaci prace. Dusledkem je zpravidla
i zlepSeni vztahu mezi spolupracovniky a vedoucim. Dal§i autofi se pak vyjadiuji zpravidla
specificky k efektim jednotlivych forem flexibility prace — viz dale v textu.

2.2.1 Drubhy flexibilnich forem zaméstnavani

Kotikova (2013, s. 17) mezi flexibilni formy zaméstnavani fadi mj. tzv. docasna
zaméstnavani. Ma na mysli napt. praci na dobu urcitou, dohodu o provedeni prace a dohodu
o pracovni ¢innosti. Mezi zékladni nastroje vétsi flexibility fadi podobné 1 Kyzlinkova (2019,
s. 14) pracovni smlouvu na dobu urcitou, pracovni smlouvu na casteCny uvazek a dohody
konané mimo pracovni pomér. Koubek (2015, s. 346, 347) v souvislosti s flexibilitou

! CIPD je zkratka pro Chartered Institute of Personnel and Development sidlici v Londyné. Vice o této instituci napf. na
https://www.cipd.co.uk/knowledge/fundamentals/relations/flexible-working/factsheet#gref.
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a pruznymi pracovnimi rezimy pracuje s rozdélenim na flexibilitu délky pracovni doby
(chronometricka flexibilita). Tam zahrnuje zkracenou pracovni dobu (Castecny pracovni
uvazek) a smlouvu na ro¢ni pocet pracovnich hodin. Dale pak flexibilitu umisténi pracovni
doby (chronologicka flexibilita), kam tadi pruznou neboli klouzavou pracovni dobu. Dale
hovoti také o tzv. zvlastnich pripadech pruznych pracovnich rezimu, tedy o sdileni
pracovniho mista a distancni praci. V souvislosti s pracovni dobou Pavelka (2013, s. 12) uvadi
pojem interni nebo téz Casova flexibilita, kam fadi snizeni po€tu pracovnich hodin, praci
prescas, praci na CasteCny uvazek, praci v noci nebo na smény, praci o vikendu, zkraceny
pracovni tyden, ménlivou (klouzavou) pracovni dobu a nepravidelnou ¢i neptredvidatelnou
pracovni dobu.

V této praci budou dale rozpracovany zakladni nastroje vétsi flexibility, tedy smlouva na dobu
urcitou, dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér a ¢astecny uvazek. Dale budou
vramci prace zminény zakonné moznosti flexibilni Upravy pracovni doby, tedy pruzna
pracovni doba, konto pracovni doby a stla¢eny pracovni tyden. Na zavér budou do prace
zahrnuty, v souladu s oznacenim Koubka (2015, s. 347), dva zvlastni pfipady pruznych
pracovnich rezimu, tedy sdilené pracovni misto a home office.

2.2.2 Pracovni pomér na dobu urcitou

Kyzlinkova (2019, s. 15) uvadi, ze pracovni pomér na dobu urcitou je upraven stejné jako
pracovni pomér na dobu neurcitou, s tim rozdilem, ze je ze zédkona €asové limitovan. To
znamena, ze nesmi presahnout tfi roky a ode dne vzniku pracovniho poméru muze byt
opakovan nejvySe dvakrat. Pripadné prodlouzeni je povazovano za opakovani pracovniho
poméru. Pokud zaméstnavatel vyCerpa tyto lhtty, musi zaméstnanci nabidnout pracovni
smlouvu na dobu neurcitou, nebo se s nim rozejit. Dalsi pracovni pomér na dobu urc¢itou muze
byt mezi stejnymi subjekty uzavien az po uplynuti tii let. Dle autorky se tak jedna se
o flexibilngjsi variantu pracovniho poméru, nez je pracovni pomér na dobu neurcitou.
Zaméstnavani na dobu urcitou povazuje Kotikova (2013, s. 24) za vyznamnou formu
flexibilniho zaméstnavani. Zejména z pohledu zaméstnavateli je ve srovnani s praci na
CasteCny uvazek mira flexibility mnohem vyssi —umoziuje pfizpusobovat mnozstvi pracovnich
sil aktualni ekonomické situaci. Nejcast€ji jsou timto zpuisobem zameéstnani sezénni pracovnici
nebo osoby zastupujici kmenové pracovniky (napfiklad na nemocenské nebo rodi¢ovské
dovolené). Dle autorky firmy Casto vyuzivaji tento typ zameéstnani jako urcitou prodlouzenou
zkuSebni dobu. Autorka také uvadi (s. 26), ze zaméstnani na dobu urcitou je preferovano
zejména ze strany zaméstnavateli. Pro zaméstnavatele predstavuje pracovni pomér na dobu
urcitou zasadni prostiedek flexibility pfi planovani poctu pracovnikl, a to z toho divodu, ze
kon¢i uplynutim doby uvedené v pracovni smlouvé bez nutnosti dodrzet vypovédni dobu
a podminky pro poskytnuti vypovédi, vcetné platby odstupného. Tento typ zaméstnani vsak
souCasné zaméstnavatelim piinasi zvysSenou nejistotu ziskani trvalého zaméstnani na strané
pracovni sily.

Z dat Eurostatu (2022) vyplyva, e v Ceské republice bylo v roce 2020 na dobu uréitou
zaméstnano 7,2 % Zen a 4,7 % muzu. Z téchto dat také vyplyva, ze se podil pracovnich smluv
na dobu urcitou za poslednich 20 let nijak vyrazné€ nezménil.

2.2.3 Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér

Kyzlinkovéa (2019, s. 15) zmifiuje, Ze dohody konané mimo pracovni pomeér jsou velmi
oblibenym nastrojem zvySujicim flexibilitu trhu prace. Zakonik prace ovSem stanovuje, Ze
zaméstnavatel ma zajiStovat plnéni svych ukola predev§im zaméstnanci v pracovnim pomeéru,
z ¢ehoz vyplyva, ze legislativa jednoznac¢né preferuje pracovni pomér. Dohody o pracich



konanych mimo pracovni pomér nabizeji pro zaméstnance stale velkou miru jistoty, avsak
umoziuji 1épe sladit pracovni a rodinny Zivot, ne je standardni pracovni pomér. Stang (2020
s. 140) doplnuje, ze ucelem téchto dohod je usnadnit zaméstnavatelim plnéni jejich ukolu
v pfipadech, kdy by nebylo ucelné uzavirat se zamestnanci pracovni pomér. Zejména tehdy,
kdy se jedna o prace menSiho rozsahu, prace vykonavané nepravidelné, prace specifického
charakteru apod. Tyto pracovnépravni vztahy jsou pojimany jako vztahy dopliikové. Jouza
toto ve svém clanku (2018) dopliiuje a uvadi, ze dohody mimo pracovni pomér obecné¢ méné
chrani zaméstnance. Na dohody se naptiklad nevztahuji ustanoveni Zakoniku prace
o odstupném, dovolené, skonceni pracovniho poméru a dalsi.

Zakonik prace rozliSuje 2 typy dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér, tedy dohodu
o provedeni prace (§ 75 Zakoniku prace) a dohodu o pracovni ¢innosti (§ 76 Zakoniku
prace).

Dohoda o provedeni prace

Paliskova (2021, s. 203) uvadi, ze rozsah prace, na ktery se dohoda o provedeni prace uzavira,
nesmi byt ze zdkona vétsi nez 300 hodin v kalendainim roce pro jednoho zaméstnavatele. Do
rozsahu préce se zapocCitava také doba prace konana zaméstnancem pro zameéstnavatele v témze
kalendarnim roce na zakladé jiné dohody o provedeni prace. V dohod¢ o provedeni prace musi
byt uvedena doba, na kterou se tato dohoda uzavira. Kyzlinkova (2019 s. 15) o tomto typu
dohody tvrdi, ze je flexibilngjsi verzi z dohod konanych mimo pracovni pomér, zaroveii ale
zaméstnanci poskytuje niz§i pracovnépravni ochranu. Zameéstnanec je ucasten socialniho
a zdravotniho poji§téni pouze tehdy, pokud jeho mési¢ni pfijem cini vice nez 10 000 K¢, a to
pouze v mésici, kdy jeho pfijem tuto Castku prekroCil. Zaméstnanec muze uzavrit nékolik
dohod o provedeni prace i nad ramec 300 hodin ro¢n€, pokud jsou tyto dohody uzavieny
s riznymi zaméstnavateli.

Dohoda o pracovni ¢innosti

Na zaklad¢ dohody o pracovni €innosti neni dle Paliskové (2021, s. 203) mozné vykonéavat
praci v rozsahu prekracujicim v priméru polovinu stanovené tydenni pracovni doby (zpravidla
20 hodin tydn¢). Dodrzovani sjednaného a nejvyse pripustného rozsahu poloviny stanovené
tydenni pracovni doby se posuzuje za celou dobu, na kterou byla dohoda o pracovni ¢innosti
uzaviena, nejdéle vSak za obdobi 52 tydna. Kyzlinkova (2019, s. 15) uvadi nékteré podstatné
nalezitosti, které musi byt v této dohod¢ uvedeny, tedy druh sjednané prace a sjednany rozsah
pracovni doby a doba, na kterou se dohoda uzavira. Dohody o pracovni ¢innosti lze uzavirat na
dobu urcitou i neurcitou. Tato dohoda je charakteristickd tim, ze je prisnéjsi ve vztahu
k socidlnimu a zdravotnimu pojisténi. PojiSténi zaméstnance vznika, jestlize jeho
zapocitatelny piijem z této Cinnosti ¢ini alespon Castku 2500 K¢ za kalendarni mésic. Také
dohodu o provedeni Cinnosti 1ze béhem roku uzavfit s libovolnym po¢tem zaméstnavatelt.
Omezenim je v tomto piipadé maximalné 20 odpracovanych hodin tydné pro jednoho
zaméstnavatele. Autorka dale uvadi, ze v praxi se pomérné ¢asto objevuje kombinace pracovni
smlouvy a dohody o provedeni prace. To neni zakonem zakazano, zaméstnanec v§ak nesmi na
dohodu o provedeni prace vykonavat tu samou ¢innost, kterou pro zaméstnavatele vykonava na
zaklad€ pracovni smlouvy.

2.2.4 KratSi pracovni doba (¢astecny pracovni uvazek)

Hurka et al. (2020a, s. 193) interpretuje zakonnou Gpravu kratsi pracovni doby (konkrétné § 80
Zakoniku prace) tak, ze zamé&stnanec a zaméstnavatel se mohou dohodnout (formou jakékoliv
individualni smlouvy, uprava v kolektivni smlouvé je vylouCena) o vykonavani prace
zameéstnancem v krat§i pracovni dob€. V praxi je toto ujednani ¢asto oznacovano jako prace



na castecny, kratSi ¢i zkraceny pracovni uvazek. KratS$i pracovni dobé pak pfislusi
odpovidajici mzda ¢i plat. Dohoda o kratsi pracovni dobé muze byt uzaviena na dobu urcitou
(dle autora napt. do 6/10/15 let véku ditéte) nebo na dobu neurcitou. Pokud je vSak ujednana
krats$i pracovni doba na dobu neurcitou, zaméstnanec se nemuize jednostranné domahat
opétovného pridélovani prace v plném rozsahu bez dohody a souhlasu zaméstnavatele.

Vyhodou kratsi pracovni doby, vétSinou upravené na polovicni ¢i trictvrteéni pracovni
uvazek (Ctyfi nebo Sest hodin), je dle Halifové (2014, s. 65) uspokojivé rozvrzeni pracovni
doby tak, aby se ve zbytku dne mohl zaméstnanec vénovat napt. détem a rodiné. Kratsi pracovni
doba muze byt rozvrzena i na méné nez pét pracovnich dnii v tydnu. Pro zaméstnance muiZe byt
dle autorky Caste¢ny pracovni uvazek feSenim lepsi rovnovahy mezi pracovnim a soukromym
zivotem. Koubek (2015, s. 350) uvadi, ze CasteCny uvazek sice zaméstnanci poskytuje vice
volného Casu, ale znamena i mensi pfijem a stejnou délku mimopracovni doby vazané (napf.
dojizdéni ¢i dochéazeni do prace) jako u plného uvazku. Halifova (2014, s. 68) dale fadi mezi
nesporné vyhody prace na kratSi pracovni dobu zaruceni stejné pravni ochrany jako je
poskytovana plnym pracovnim tvazkim. Zaméstnanci, ktefi se mohou formou caste¢ného
uvazku brzy opét zapojit do pracovniho procesu (zejména osoby vracejici se z matefské Ci
rodicovské dovolené), si zachovaji svij profesni potencial, nabyté znalosti, dovednosti,
zkuSenosti, kvalifikaci a kontakty. Na druhou stranu (stejné€ jako vySe Koubek) zmiriuje nizkou
kvalitu této formy zameéstnani spocivajici v niz§i mzdé, niz§i jistot€¢ prace, pfistupu ke
vzdélavani Ci zastaveni kariérniho postupu. Dle Koubka (2015, s. 346) zkracené pracovni doby
vyuzivaji ve svété zejména zeny nebo studenti a mivaji o né zajem i osoby se zménou pracovni
schopnosti. Snadnéjsi je jejich uplatnéni tam, kde prace jednotlivych pracovnika na sebe pfili§
nenavazuji a je mozné je vykonavat viceméné kdykoliv béhem dne nebo tydne, nebo
v ptipadech, kdy neni tfeba vzhledem k mnozstvi urcité specializované prace ziizovat pracovni
misto s plnym uvazkem. Zvlastnim piipadem je systém postupného zkracovani pracovni doby
v preddichodovém véku, ktery ma usnadnit pracovnikiim pfechod do dichodu bez dopadu na
jejich dusevni 1 télesné zdravi.

Dousova (2015, s. 130) zminuje paradox, ktery v praxi bohuzel velmi ¢asto nastava, tedy ze za
snizenou mzdu zaméstnanec realné¢ nakonec odvede vice pracovnich hodin nad ramec
sjednaného tvazku. V této souvislosti Hurka et al. (2020Db, s. 173) dodava, Ze za praci prescas,
je povazovana (s ohledem na zakonné vyhodnéj§i mzdové ohodnoceni) az prace presahujici
stanovenou tydenni pracovni dobu. To znamena praci piesahujici uvazek v plné vysi (zpravidla
40 hodin tydné). Dle vySe uvedeného (obéma autory) by zaméstnance tato praxe mohla
v urcitych pfipadech demotivovat k praci na castecny uvazek. Jednd se totiz, z pohledu
zameéstnance, o pomérné nevyhodnou a nepfijemnou situaci.

Stang (2020, s. 89) uvadi, ze dle tdaji Eurostatu patii Ceska republika ke statim s nejnizsim
podilem zaméstnanci pracujicich na &asteény Gvazek. Autor téz uvadi, ze v Ceské republice
pracuji na krat§i pracovni uvazek pouze mladé zeny, matky malych déti, nebo osoby se
zdravotnim postizenim.

V Grafu 1 jsou zpracovana data Eurostatu (2022) zobrazujici procentualni zastoupeni
Gasteénych uvazkd v Ceské republice v populaci od 15 do 64 let. Graf 1 ukazuje procentualni
zastoupeni v ramci vSech pracovnich uvazki, procentualni zastoupeni castecnych uvazki u zen
a procentualni zastoupeni Castecnych uvazkt u muzd, a to v rozmezi let 2011 az 2020.



Graf 1 Vyvoj procentualniho zastoupeni ¢asteénych uvazka v CR v letech 2011-2020
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Z dat Eurostatu 1ze vyvodit, ze se v Ceské republice od roku 2011 do roku 2020 vyznamné
nezvysil podil casteCnych uvazkl a nepfiblizil se k primémym hodnotam v ramci Evropské
unie. Pro srovnani, v roce 2020 byly primémé v EU Castecné uvazky celkové zastoupeny
18,2 %, u zen 29,7 % a u muzi 8,4 %; v CR to bylo celkové 5,7 %, u Zen 9,9 % a u muzi 2,4 %.

Jak uvadi Jouza (2019), Zakonik prace veétSimu zastoupeni CasteCnych uvazkt nebrani.
Sebelepsi pravni predpisy nam k rozsifeni ¢asteénych pracovnich uvazk nepomohou. K tomu
bude dle autora potieba piijmout fadu dalSich opatfeni, zejména v ekonomické a dariové oblasti,
jako je tomu v tadé zemi Evropské unie. Nejcast€jsi formou podpory zaméstnavatela
i zaméstnanci, ktefi zvoli tento zplisob zaméstnavani, jsou vladni programy nebo opatieni
podporujici rozvoj ¢astecnych tivazki pomoci finan¢nich pobidek. Jsou to napf. ulevy na danich
(Velka Britanie), snizeni ptispévki na socialni zabezpeceni (Francie, Belgie) nebo piimé dotace
zaméstnavatelim nebo zaméstnancim. Tyto programy jsou v uvedenych zemich ¢asto cilené
na razné skupiny pracovni sily.

2.2.5 Flexibilni aprava pracovni doby a jeji podoby
Pruzna pracovni doba

Pravidla pruzné pracovni doby jsou uvedena v § 85 odst. 1-6 Zakoniku prace. Pruzné rozvrzeni
pracovni doby zahrnuje ¢asové useky zakladni a volitelné pracovni doby, jejichz zacatek
a konec urCuje zaméstnavatel. V zakladni pracovni dob&é musi byt zaméstnanec pfitomen na
pracovisti, ale v ramci volitelné pracovni doby si zaméstnanec sam voli zacCatek a konec
pracovni doby a celkova délka smény nesmi presahnout 12 hodin. Zakonik prace zmirtuje
i nékteré situace, kdy se rozvrzeni pruzné pracovni doby neuplatni (napi. v dob& dovolené, pti
pracovni cest¢€ a dalsi). Zavedeni a podminky pruzné pracovni doby mohou byt dle Harky et al.
(2020a, s. 200) uvedeny ve vnitinim predpisu zaméstnavatele nebo upraveny v kolektivni,
pracovni €1 jiné smlouveé. Zaméstnavatelé mohou pracovni dobu volné rozvrhovat dle svych
provoznich potieb; v nékterych dnech mohou udé€lat kombinaci volitelna — zakladni — volitelna



— zékladni, v n€kterych dnech volitelna — zakladni nebo naopak zakladni — volitelna pracovni
doba.

Pti pruzném rozvrzeni pracovni doby musi byt dle Paliskové (2021, s. 202) primérna tydenni
pracovni doba naplnéna ve vyrovnavacim obdobi. Vyrovnavaci obdobi muze byt dlouhé az
52 tydnd, pokud je to ovSem uvedeno v kolektivni smlouvé. Zpravidla se vSak jedna
o vyrovnavaci obdobi tydenni ¢i mésicni. V praxi to dle autorky znamena, Ze si zaméstnanec
muize vramci vyrovnavaciho obdobi libovolné volit kratsi a del§i pracovni dny. Pruzna
pracovni doba tak umoziiuje zaméstnancim veétsi flexibilitu a zvySuje jejich spokojenost
v oblasti sladéni pracovniho a osobniho zivota.

Koubek (2015, s. 349, 350) uvadi, Ze pruzna pracovni doba muze zlepsit motivaci pracovnika.
Pro zaméstnance (dle Koubka zejména pro matky s malymi détmi) mize byt velkou vyhodou,
ze neni postithovan za pozdni pfichody do prace a ma moznost si zafidit osobni zalezitosti bez
nutnosti zadosti o uvolnéni z prace.

Nektefi autofi v souvislosti s pruznou pracovni dobou zmiiiuji 1 podobny institut, tzv. klouzavy
pracovni rok. Urbancova (2015, s. 84) uvadi, ze klouzavy pracovni rok je ekvivalentem pruzné
pracovni doby vztazené na kalendaini rok. V prubéhu roku tak zaméstnanec pracuje
v nekterych mésicich vice a v nékterych méné.

Konto pracovni doby

Hurka et al. (2020a, s. 202) konto pracovni doby definuje jako specifické rozvrzeni pracovni
doby, béhem kterého zaméstnanec nema pravo na pridélovani prace v rozsahu stanovené
tydenni pracovni doby a po celou dobu je odménovan stalou (pausalni ¢i garantovanou) mzdou.
Zaméstnanci je béhem konta pracovni doby pridélovana prace dle potieb zaméstnavatele
a odpracovana doba se mu spole¢né sjeho dosazenou mzdou zictovava az po skonceni
sjednaného/stanoven¢ho zuctovaciho obdobi. Zuctovaci obdobi muze byt (pokud je tak
stanoveno v kolektivni smlouv€) az 52 tydnt. Autofi dale uvadi mozné formy zavedeni konta
pracovni doby, tedy vnitini pfedpis (u zaméstnavatele, u néhoz neptisobi odborova organizace)
nebo kolektivni smlouvu.

Subrt (2021, s. 29) spatfuje smysl konta pracovni doby v moznosti vyrovnavat obdobi, v nichz
ma zaméstnavatel vétsi potiebu prace, obdobimi, kdy je tato potfeba podprimérna. Konto
pracovni doby se uplatiiuje zejména s ohledem na vykyvy v poptavce, a tudiz odbytu firmy.
Konto tak mize uplatnit jen zaméstnavatel, ktery odmérnuje mzdou, nikoliv platem (verejny
sektor je z tohoto institutu dle § 86 odst. 2 Zakoniku prace vyloucen). Hirka et al. (2020b, s.
180) ovSem soudi, ze vyuziti konta pracovni doby klade na zaméstnavatele pomérné vysoké
naroky. Musi povinné vést tzv. ucet pracovni doby a ucet mzdy zaméstnance. Zameéstnanec
ma narok na tzv. stalou mzdu — tato mzda ¢ini nejméné 80 % jeho primémého mésicniho
vydélku ve vyrovnavacim obdobi za jednotlivé mésice.

Z hlediska zaméstnavatele se dle Hurky et al. (2020a, s. 202) jedna o nejvice flexibilni formu
rozvrzeni pracovni doby. Zameéstnanci je behem konta pfidélovana prace podle potreb
zameéstnavatele a odpracovana doba se mu spole¢né s jeho dosazenou mzdou zactovava az po
skonc¢eni sjednaného vyrovnavaciho obdobi.

Stlac¢eny pracovni tyden

Stang (2020, s. 182) zmifuje, 2¢ v souladu se Zakonikem prace a zakladnimi principy
pracovniho prava je mozné, aby se zaméstnavatel a zaméstnanec dohodli i na jiné uprave
pracovni doby, nez jakou zakon explicitné obsahuje. Za vhodné feSeni pro sladéni pracovniho
a soukromého Zivota zaméstnancu je, v souladu s vyse uvedenym, povazovana jedna z forem
umoziujicich zkratit pracovni tyden ve prospéch zameéstnance, tedy tzv. stlaceny pracovni



tyden. Dle autora se v zahrani¢i jedna o pomérné znamy institut. StlaCeny pracovni tyden
spoiva v tom, ze zaméstnanec odpracuje stanovenou nebo sjednanou tydenni pracovni
dobu za méné pracovnich dnu. Ve srovnani se zaméstnanci, jejichz stanovena tydenni
pracovni doba 40 hodin je rozlozena do péti pracovnich dnti, odpracuje stejny pocet hodin, ale
za mén€ dnu. Autor dale zduraziiuje, ze délka jedné smény nesmi presahnout 12 hodin
(§ 83 Zakoniku prace). Z téchto divodua je mozné stanovenou tydenni pracovni dobu fakticky
zkratit na ¢tyri dny.

Vyhodou stlaeného pracovniho tydne je dle Stanga (2020, s. 183) pro zaméstnance to, e ma
jeden den v tydnu volny. Jako moznou nevyhodu autor zmifuje, ze vykon prace po dobu ¢tyt
dni po 10 hodinach je, v zavislosti na druhu vykonavané prace, narocny psychicky, fyzicky
nebo oboji. StlaCeny pracovni tyden mize byt dohodnut také u pracovnich pomeértu s kratsi
pracovni dobou.

Dle Pavelky (2013, s. 29) lze za podobnou upravu pracovni doby povazovat praci na
9 pracovnich dni ve dvou tydnech.

2.2.6 Zvlastni pripady pruznych pracovnich rezimu
Sdilené pracovni misto

Paliskova (2021, s. 203) uvadi, ze s platnosti od 1. 1. 2021 byl novelou Zakoniku prace do
naseho pravniho fadu zaClenén zcela novy institut, tedy sdilené pracovni misto (§ 317 Zakoniku
prace), oznacovany také jako job-sharing. Dle Hurky et al. (2020b, s. 193) ma tento novy
institut umoznit mj. lepsi sladéni pracovniho a rodinného zivota. Jako sdileni pracovniho mista
autor popisuje situace, kdy dva nebo vice zaméstnanct sdili jedno pracovni misto s tim, Ze se
v rozsahu svého pracovniho Uvazku stfidaji pfi vykonu prace tak, aby pracovni misto bylo
v pracovni dobé obsazeno jednim znich. O jednu pracovni pozici s konkrétni pracovni
naplni se tedy déli dva ¢i vice zaméstnancu. Podminkou vyuziti sdileného pracovniho mista
je, aby se jednalo o zaméstnance v pracovnim pomeéru se stejnym druhem prace a sjednanou
krat§i pracovni dobou. Dalsi podminkou vyuzivani sdileného pracovniho mista je existence
individualni dohody mezi zameéstnavatelem a kazdym dotCenym zaméstnancem. Autor dale
uvadi, ze zaméstnanci zafazeni na sdileném pracovnim misté¢ jsou povinni piedlozit
zaméstnavateli spolecny rozvrh pracovni doby. PaliSkova (2021, s. 204) dodava, ze
zameéstnanci si na zakladé dohody se zaméstnavatelem sami rozvrhuji pracovni dobu do smén
po vzajemné dohodé, aby kazdy z nich na zakladé spole¢ného rozvrhu pracovni doby naplnil
prumérnou tydenni pracovni dobu, a to nejdéle ve 4tydennim vyrovnavaci obdobi. Souhrn
délky tydenni pracovni doby zaméstnanct na jednom sdilené pracovni misto nesmi piekrocit
délku stanovené tydenni pracovni doby.

Sdileni pracovniho mista dle Koubka (2015, s. 350) poskytuje zaméstnanci prilezitost relativné
volné si usporadat svou pracovni dobu a disponovat svym c¢asem. Nevyhodou je to, ze
pracovnici sdilejici pracovni misto uzaviraji smlouvu spolecné a spolecné se zavazuji, ze
zabezpedi praci na tomto pracovnim mist&. Casto pfitom zapominaji, Ze si vlastné budou muset
napracovat svou pracovni neschopnost pro nemoc ¢i urazi svou dovolenou. Organizace v téchto
ptipadech jen malokdy do smlouvy vtéli klauzuli respektujici to, ze pracovnik nesmi byt nucen
si svou pracovni neschopnost nebo dovolenou planovat. Dle autora organizovani pracovni doby
muze vést i ke konfliktu mezi pracovniky sdilejicimi pracovni misto, pfinasi také riziko mensi
stability této skupiny a Castéj§i zmeény smlouvy. Zameéstnavateli to dle autora nepfinasi zadné
zvlastni vyhody oproti praci na Gasteény uvazek. Na strang jedné je dle Stanga (2020, s. 102)
institut sdileného pracovniho mista vniman jako moderni nastroj, jenz by mél, zejména zenam
pecujicim o rodinu, napomoci sladit praci a rodinny zivot, napiiklad postupnym nastupem do
zaméstnani. Na strané druhé ma sdilené pracovni misto 1 ur€itd negativa. Mozna
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nedisciplinovanost zaméstnanci muze vést ke zvySené zat€zi zaméstnavatele a v piipadé
nekvalitnich vysledka prace je pro néj pak obtiznéjsi urcit, ktery ze zameéstnanct za negativni
vysledek odpovida. Mozna 1 na zéklad¢ téchto skutecnosti je dle autora sdilené pracovni misto
zatim neatraktivni flexibilni formou zaméstnavani. Vyuzivani sdileného pracovniho mista
jako jedné z forem flexibilni formy prace je v Ceské republice malo Sasté — Cast&ji jsou
vyuzivany jiné flexibilni formy prace.

Home office

V odborné i jiné literatufe pro tuto formu prace uziva cela fada nazvi — prace na dalku, prace
z domova, home office, distan¢ni prace, mobilni prace. Dle Kyzlinkové (2020, s. 14) je tato
forma organizace prace svazana nejen s domacim prostfedim, ale lze ji diky rozvoji
informacnich a komunikacnich technologii a celkové proméné charakteru prace vykonavat
prakticky kdekoliv.

Dle Hurky et al. (2020b, s. 191) je zifejmé, ze se vyuzivani home office nehodi pro vSechny
profese, ale nachéazi uplatnéni pouze u zaméstnani s jistou mirou nezavislosti. Za tzv.
plnohodnotnou praci z domova dle § 317 Zakoniku prace je v aplikacni praxi povazovan model,
kdy zameéstnanec, ktery nepracuje na pracovisti zaméstnavatele, vykonava sjednanou praci
v pracovni dobé, kterou si sim rozvrhuje. Subrt (2021, s. 125) k tomuto dopliiuje, Ze pokud
by zaméstnanec m¢l pracovat v zamestnavatelem pevné danych sménéch, §lo by o bézny rezim
pracovni doby s jedinym rozdilem, ze by zaméstnanec nepracoval na pracovisti zaméestnavatele,
ale na jiném miste.

Hurka et al. uvadi (2020b, s. 192), ze vyhoda rozvrhovat si sam pracovni dobu je vyvazena
nékolika nevyhodami. Mezi tyto nevyhody autor zahrnuje napf. to, ze zdkon nepfiznava (ve
vztahu ke dnim, kdy si zaméstnanec rozvrhuje pracovni dobu v rezimu prace z domova) narok
na nahradu mzdy z divodu preruseni prace zptisobené neptiznivymi povétrnostnimi vlivy. Dale
zakon vyluCuje pravo zaméstnance na nahradu mzdy pii nékterych dualezitych osobnich
prekazkach v praci na strané zameéstnance (napf. pii vySetfeni nebo oSetieni ve zdravotnickém
zafizeni). Zaméstnanec tedy musi ve zminénych situacich rozvrhnout pracovni dobu mimo tyto
prekazky. Dale zakon vylucuje prava zameéstnanci na kompenzaci (pfiplatek nebo nahradni
volno) za praci presCas a praci ve svatek. Sjednani rezimu prace z domova dle Hurky et al.
(2020b, s. 193) predpoklada nezbytnou miru duvéry a loajality zaméstnance, tedy védomi, ze
rezim prace z domova nebude zaméstnancem védomé zneuzivan napiiklad rozvrhovanim
pracovni doby na no¢ni dobu nebo na vikendy za ucelem ziskani vys§i mzdové kompenzace
(ptiplatky za praci v noci a o vikendu zameéstnanci piislusi).

Vyhodou prace z domova je dle PaliSkové (2021, s. 203) moznost flexibilniho rozvrzeni casu
a uspora ¢asu na dojizdéni. Pro zaméstnavatele piinasi home office tisporu nakladi. Mezi hlavni
nevyhody patfi socialni izolace, nizsi efektivita komunikace a rizika spojena s dodrzovanim
bezpeCnosti prace. Distancni prace méné vyhovuje extrovertim, ktefi potiebuji kontakt
s kolegy. Neni vhodna ani pro juniorni zameéstnance, kteti nove nastoupili do firmy a nemaji
potiebné odborné znalosti. Podobné hovoii i Dvotakova (2012, s. 172), ktera jako hlavni motiv
zameéstnavatel pro zavadéni distanCni prace uvadi snizeni rezijnich nakladl, zvySeni
produktivity prace, snizeni poctu pracovnich neschopnosti. Jako nevyhody pro zaméstnavatele
autorka uvadi dodatecné naklady spojené s technologickou pfipravou a ochranou dat. Z pohledu
zaméstnance pak mezi vyhody autorka fadi zejména ¢asovou suverenitu, ale na druhou stranu
jako velkou nevyhodu autorka vidi socidlni izolaci. Distancni prace dle Koubka (2015, s. 350)
pfinasi pracovnikovi vyhodu v tom, Ze usetfi as, ktery by vé€noval na dojizd’ku ¢i dochazku na
pracovisté, uSetfi napf. 1 vydaje za dopravu. Vyhodou je pak i prace z pohodli domova
a moznost soucasné zabezpecovat chod rodiny a domacnosti. Nevyhodou je to, ze zpravidla
hradi Cast rezijnich nakladt (napf. osvétleni, naklady na topeni, a dalsi). Zaméstnanec dle
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Koubka ztraci bezprostfedni kontakt s pracoviS§tém a se spolupracovniky, Casto se k nému
nedostanou dulezité informace. Nadfizeni maji Casto pocit, ze nemaji dostate¢nou kontrolu nad
praci zameéstnance a mivaji tendenci hodnotit vykon distan¢niho pracovnika hafe.

Paliskova (2021, s. 203) uvadi, Ze pied epidemii koronaviru byl pfistup zameéstnavatelt k praci
na dalku velmi rozdilny, ale pravé v , koronavirové™ dobé se home office osvéd¢il. Rychly
ptechod do doméaciho prostfedi a na online platformy snizil dopady epidemické situace na
ekonomickou ¢innost firem. Kyzlinkova k tomu dodava (2020, s. 10 a 14), ze pied pandemii
Covidu-19 byla prace na dalku povazovana na urcitou formu zaméstnaneckého benefitu, ale
behem pandemie se markantné rozsifila a vnimani prace z domova se posunulo smérem k bézné
organizacni formé.

2.3 Work-life balance

Pracovni a rodinny zivot jsou dle Halifové (2014, s. 9) stézejnimi aspekty zivota kazdého
cloveéka v moderni spolecnosti. V bézném zivote vykon vydélecné Cinnosti, tedy profesni sféra,
a Cas straveny se svymi blizkymi, soukroma sféra, tvoii podstatnou napli existence ¢lovéka.
Autorka dale uvadi, ze obé tyto sféry zaujimaji své nezanedbatelné misto a maji v ném
vymezeny prostor, a proto jejich skloubeni byva casto problematické. Klimova Chaloupkova
(2013, s. 8) dopliluje, ze koncept rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zzivotem
predpoklada, ze kazda z roli, kterou jedinec zastava, klade urcité naroky a vyzaduje urcity ¢as
a energii. Rovnovaha je dle autorky dosazena tehdy, pokud jedinec vnimé své zapojeni do
raznych oblasti zivota a role, které v téchto oblastech zastava, jsou vzajemné kompatibilni.
Marikova (2015, s. 20) definuje work-life balance, tedy slad’ovani ¢i harmonizaci pracovniho,
rodinného a osobniho zivota, jako stav pfijatelné miry délby Casu, energie a pozornosti mezi
placenou praci (povinnostmi v zaméstnani), neplacenou praci (praci v domacnosti spolu s péci
o zavislé Cleny rodiny) a volnym ¢asem jedince.

Opatteni ke slad’ovani pracovniho a soukromého zivota zahrnuji dle Matikové (2015, s. 20) ta,
kterd umoziiuji opusténi trhu price z divodu roditovstvi, tj. v CR mateiskou a rodi¢ovskou
dovolenou, dale financni davky a dariové ulevy, které kompenzuji ztratu prijmu v dobé péce
o dit¢ a naklady na péci o dité. Dale mezi tato opatieni dle autorky patii flexibilni formy
zaméstnavani v podobé flexibilniho uspotfadani pracovni doby a mista vykonu prace spolu
s dny pracovniho volna pro rodinné ucely, sluzby zajiSténi péce o dité (zejména v predskolnim
veéku) a legislativni ochrana pecujicich osob pracujicich na trvaly pracovni pomér (viz
oSetfovné, sluzebni cesta, Uprava pracovni doby, zahrnuti moznych rizik nékterych zaméstnani
pro tehotné a kojici matky apod.).

Formankova (2015, s. 8) se zabyva problematikou slad’ovéani prace, osobniho a rodinného
zivota z firemniho uhlu pohledu a uvadi, ze se jedna o otazku diskutovanou jiz desetileti. Presto
bohuzel mnoho firem a organizaci nechava otazku podpory pecujicich osob a osob se
specifickymi potfebami stale zcela na statu. Na druhou stranu se dle autorky objevuje stale vice
téch, které si vyznam sladéni prace, rodinného a osobniho zivota uvédomuji, nebot’ spokojenost
v oblasti prace, soukromého zivota a kariérniho rozvoje predstavuje jednu z hlavnich
ingredienci usp&§ného fungovani organizace. Usp&sné sladéni zminénych dvou sfér je jednim
ze zakladnich ptredpokladi zivotni spokojenosti a jednou z hlavnich charakteristik dobrych
pracovnich podminek. Mezi firemni opatfieni na podporu sladovani pracovniho a osobniho
zivota zahrnuje Bohacova (2012, s. 22-53) jednak podporu péce o déti a dalsi blizké osoby.
Tam zahrnuje firemni Skolku ¢i jesle, zajisténi mista pro déti zaméstnancti v jinych zafizenich
predskolni péce, prispévek na hlidani, poradenstvi k péci o zavislé €leny rodiny, rodinny koutek
na pracovisti, prestavky ke kojeni a prostor pro kojici matky, pfistup déti na pracovisté,
prispévek na péci o zavislé Cleny rodiny, oSetfovné a podporu feSeni rodinnych situaci
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zamestnancem. Dale autorka zmifuje ¢as na praci, pod coz podiazuje rizné flexibilni formy
prace s ohledem na Upravu pracovni doby ¢i misto vykonu prace.

2.3.1 Work-life balance a flexibilni pracovni davazky

Prvky flexibility v pracovnim rezimu mohou u zaméstnanci dle Armstronga (2021, s. 372)
snizovat absenci, podporovat psychickou pohodu a zlepSovat zvladani stresu. Tyto rezimy
mohou dle autora prilakat nové talenty, zejména s ohledem na ménici se ocekavani zaméstnanca
a diiraz na slad’'ovani profesniho a osobniho zivota. Moznost vyuzivat flexibilnich forem prace
je pro zaméstnance Casto rozhodujici okolnosti, pro€ setrvat ve stavajicim zameéstnani. Podobné
hovoti i Koubek (2015, s. 351). Uvadi, ze nabidka Siroké skaly raznych pracovnich rezimt
zvySuje pracovni atraktivitu organizace, zvySuje efektivnost ziskavani pracovniku, pfispiva ke
stabilité pracovnikli v organizaci a ke zlepSovani pracovnich vztahi. Nabidka praci riznych
pracovnich reziml dle autora umoziiuje organizaci vyuzivat pracovni schopnosti i t€ch skupin
lidi, ktefi z riznych divodi nemohou nebo nechtéji pracovat v bézném pracovnim rezimu.
Armstrong (2020, s. 594) dale uvadi, ze politika dosahovani work-life balance by méla
vyjadfovat zameér organizace umoziiovat zameéstnanctim flexibilnéjsi tpravu jejich pracovniho
rezimu, aby mohli dosahovat uspokojivéjsi rovnovahy mezi svymi aktivitami v praci a mimo
ni. Méla by napf. vymezit pravidla pro specifickou Gpravu pracovniho rezimu, jako je pruzna
pracovni doba, zkraceny pracovni tyden, smlouva sjednana s ohledem na trvani §kolniho roku,
prace z domova, zvlastni dovolena pro rodiCe a opatrovniky, preruseni kariéry nebo rizné druhy
péce o dite. Dle Koubka (str. 343) lze zélezitosti Upravy pracovni doby a pracovniho rezimu
zahrnout do nejSirSiho pojeti péce o pracovniky. Zameéstnavatelé si dle né stale vice
uvédomuji, ze jejich uspéSnost a konkurenceschopnost je v rozhodujici mife zavisla na
pracovnicich a jejich schopnostech, motivaci a pracovnim chovani, spokojenosti a vztahu
k zaméstnavateli, a Ze je tedy nutné jim vénovat nalezitou péci. Stale Sireji koncipovana péce
o pracovniky se dle néj stava nezbytnou soucasti moderni personalni prace. Péce o pracovniky
je dle autora vedle odmeénovani tou oblasti personalni prace, ktera je nejCastéji pracovniky ¢i
potencialnimi pracovniky pouzivana k porovnavani organizace s organizacemi jinymi.

2.3.2 Work-life balance pohledem pracujicich Zen s malymi détmi

Ministerstvo prace a socialnich véci Ceské republiky (dale ,MPSV*) (2017, s. 17) uvadi, e
skupina se zvySenym narokem a poptavkou po slad’ovani pracovni a osobni sféry jsou zeny
s malymi détmi. Podobné hovoti i Halifova (2014. s. 10); obdobi, kdy dochazi k obtiznému
slad’'ovani zivotnich sfér (profesni a osobni) je predevsim doba, kdy zaméstnana zena plni své
matetské poslani a peCuje o malé dit€. V nasi spolecnosti dle autorky stale ve vétSiné rodin
pfevazuje role Zen jako hlavnich pecovatelek o déti a chod domécnosti, a proto je
harmonizace rodinného a profesniho Zivota pravé u nich daleko obtiznéjsi nez u muzi. To
potvrzuje i Kucharova (2020, s. 110), ktera uvadi, Ze podil otct na rodicovské dovolené i otct
pobirajicich rodiovsky prispévek se dlouhodobé drzi na zanedbatelné urovni necelych 2 %.
Halitova (2014, s. 10) dale uvadi, zZe role manzelky, hospodyné a peCovatelky o déti, kterou na
sebe zena pomérné na dlouhou dobu piebira, se ¢asto dostava do konfliktu s jeji roli pracujici
zeny v obdobi navratu na trh prace. Péce a vychova déti, jak uvadi autorka, je Cinnosti
plnohodnotné srovnatelnou s vykonem préce, a to svou intenzitou, naplni 1 naro¢nosti.

Chladkova (2020, s. 394) v souvislosti se skupinami obtizné sladujicimi work-life balance
zmifiuje zvlastni (zakonné) pracovni podminky nékterych zaméstnanciu. Mezi tyto
zaméstnance patii na zakladé Zakoniku prace zaméstnanci pecujici o dit€¢ mladsi nez 15 let,
téhotna zaméstnankyné nebo zaméstnanec, ktery sam dlouhodobé pecuje o osobu zavislou na
pomoci jiné osoby. Tito zamé&stnanci maji dle § 241 Zakoniku prace mj. narok na Kkratsi
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pracovni dobu nebo jinou vhodnou upravu stanovené tydenni pracovni doby. Zminény
narok ovSem musi byt z jejich strany uplatnén, musi tedy zaméstnavatele o vhodnou Upravu
pozadat. Zameéstnavatel je povinen jim vyhovét az na situace, kdy mu brani vazné provozni
divody?.. Dale Zakonik prace zakazuje praci preséas thotnych Zen a
zaméstnancu/zameéstnankyn pecujicich o dité mladsi nez 1 rok. Zameéstnavatel je také povinen
pii zafazovani zaméstnanci do smén piihlizet téZz k potfebam zaméstnanct/zaméstnankyn
pecujicich o déti.

O systému rodinné politiky ve vztahu k rodi€ovstvi a skupinam vySe zminénym Bicakova
(2015, s. 7) hovoti jako o stédrému systému podpory rodin, které se staraji o malé déti do tri
nebo Ctyf let véku. Tento systém se dle autorky sklada zejména ze tii Casti: ochranna doba pro
navrat do zaméstnani, penézita pomoc v materstvi a rodi¢ovsky prispévek. Ochranna doba
garantuje rodi¢um pecujicim o déti do tii let v€ku moznost navratu do predchoziho zaméstnani.
Materialni podporu rodi¢im pecujicim o malé déti pak zajistuje penézita pomoc v matefstvi
a rodicovsky prispévek. Kromé téchto opatieni cilenych na podporu rodi¢t s nejmensimi détmi
uvadi autorka dalSi benefity pro rodiny s détmi, a to pfedevS§im dvé davky statni socialni
podpory (specificky cilené na nizkopfijmové rodiny) — pridavek na dité a porodné. Mezi tzv.
zakonné dulezité osobni prekazky na strané zameéstnance (z divodu péce o dit€) lze dle
Zakoniku prace (§ 191) povazovat matefskou dovolenou, rodi¢ovskou dovolenou a oSetfovani
¢i péci o diteé mladsi 10 let.

Zaméstnanost zen s malymi détmi

V zamé&stnanosti Zen se v CR nadprimérné silné projevuje vliv matei'stvi’. Formankova
(2015, s. 14) uvadi, ze Ceska republika je zemi s jednim z nejvyssich dopadt matefstvi na
zaméstnanost zen v celé EU. Zamé&stnanych matek s détmi mlad§imi 15 let je v Ceské republice
pouhych 59 %. Ve srovnani s dalsimi staty Evropy je zaméstnanost matek déti mladsich 15 let
niz§i nez v CR v evropském srovnani jiz jen v Irsku, Recku, Italii, Mad'arsku a na Malt&. Toto
potvrzuje také MPSV (2020, s. 14), které uvadi, ze Ceska republika, patii v evropskych zemich
k ttm s nejdelsi rodicovskou dovolenou, coz ovSem v konecném dusledku snizuje
zaméstnanost Zen i jejich nasledné vydélky a kariérni postup. Nizsi platy se pak projevuji i na
niz§ich starobnich dichodech Zen ve srovnani s muzi. MPSV dale uvadi (2020, s. 15), ze
zameéstnanost Ceskych zen, které maji dité ve veku do tfi let, se pohybuje na urovni 20 %.
Gebicka (2018, s. 1-2) uvadi, ze v Ceské republice je jeden z nejvelkorysejsich systému
rodi¢ovské dovolené v Evrop€. Matky mohou Cerpat az Ctyfi roky dovolené (matefské
a rodi¢ovskeé), spojené s vyplacenim prispévku v matefstvi a rodiovstvi. Prvni tfi roky maji
garantované pracovni misto v pfedchozim zaméstnani. Dle autorky tento systém umoziiuje
matkam travit cas se svymi détmi, zarove je ale na velmi dlouhou dobu vzdaluje trhu prace.
V okamziku navratu na pracovni trh se zeny potom casto potykaji se ztratou velké Casti
pracovniho lidského kapitalu a pracovnich navykt. To mize byt jednim z divodd, proc je mezi
Ceskymi zenami a muzi druhy nejveétsi rozdil ve vysi platd v Evropské unii (v roce 2016
vydélavaly Ceské zeny primermne o 22 % méné nez muzi). MPSV (2020, s. 15) zminuje divody,
které za timto propadem zaméstnanosti zen mohou stat. Jedna se na jedné stran€ o vili matek
byt se svymi détmi v prvnich letech zivota ,na plny uvazek™ a na druhé stran¢ nedostatek
dostupné péce v predskolnich zarizenich a také nedostatek moznosti prace na zkraceny
tivazek. Mezi pii¢inami nizké zaméstnanosti zen uvadi Zakova (2015, s. 36) taktéz nedostatek
matetskych skol a jesli. Bi¢akova jako jedno hlavnich zjisténi své studie (2015, s. 5) uvadi, ze
vysoka mira nezaméstnanosti u Zzen s malymi détmi je dusledkem nékolikaleté rodicovské

2 K vaznym provoznim divodiim se vyjadfil Nejvyssi soud napk. ve svém judikatu ze dne 17. 12. 2003, sp. zn. 21 Cdo 1561/2003, kdy tvrdi,
ze vazny duvod je dan pouze v piipad¢, Ze by vzhledem ke kratsi pracovni dob¢ opravnéného zaméstnance byl znemoznén, narusen nebo
vazné ohrozen fadny provoz.

3 O tom hovoii napi. MPSV ve své Koncepci rodinné politiky (2017, s. 16—17).
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dovolené, ktera Casto presahuje i tfiletou ochrannou dobu navratu do zaméstnani. Také dle
Bigakové (2015, s. 18) v Ceské republice chybéji instituty usnadiiujici Zenam sladit praci
a rodinu. Konkrétn¢ se jedna o velmi omezené moznosti prace na ¢asteCny uvazek, zaméstnani
s flexibilni pracovni dobou ¢i moznost prace z domova. K rozhodnuti zen s malymi détmi
zustavat doma piispiva také nedostatek financné dostupnych zafizeni péce o déti mladsi tii let.
Dlouhé rodicovské dovolené tak mohou byt do jisté miry nedobrovolné a predstavuji velmi
vyznamné plytvani lidskymi zdroji. Ceské Zeny dosahuji dnes vyssiho vzdélani nez muzi
a v pocatcich své kariéry jsou Casto stejné uspeésné, avSak dlouhodobé preruseni kariéry
z davodu péce o déti vede ke ztrate kvalifikace a zastaravani lidského kapitalu zen, coz znamena
vyznamné ekonomické ztraty ve formé€ nizSich pfijmi domacnosti, odvedenych dani
a pojistného, ale také dlouhodobého snizeni produktivity a pravdépodobnosti kariérniho
postupu Zen.

Dle Bicakové (2020, s. 11) stoji zeny s malymi détmi pied nelehkou volbou, zda zlstat s ditétem
déle doma, nebo zda se vratit do zaméstnani. Volba kazdé zeny zavisi na jejich preferencich,
schopnostech, postaveni a situaci na trhu prace a na nastaveni rodinné politiky, kterd svymi
opatfenimi do rozhodovani zen vstupuje. O Casovani a formé navratu na trh prace po
rodi¢ovské dovolené se zeny dle Kuchatrové (2020, s. 109) obvykle rozhoduji podle vice kritérii
veetné zohlednéni stavajici ekonomické situace rodiny nebo s ohledem na moznosti vzajemné
pomoci v §irsi rodiné. Velky vliv zde mivaji, vedle bariér na trhu prace, preference ohledné
rodicovské péce o déti nebo profesni aspirace rodict. Autorka dale uvadi (2020, s. 112), ze
matky se po rodiCovské dovolené prevazné vraci do zameéstnani na plny tivazek, ale nebyva to
projevem jejich preferenci. Dle Janeckové (2013, s. 72) jsou vySe uvazku a forma zaméstnani
zen bezprostedné po rodi¢ovské dovolené zavislé z velké asti na podminkach platicich obecné
pro profesi dotycné zeny a obor vykonavaného zaméstnani. Dle autorky se ale ukazuje nemaly
vliv externich faktord a pristupu zaméstnavateli. Za jeden z efektivnich predpokladi navratu
k pavodnimu zameéstnavateli i obecné uspokojivého navratu do zaméstnani je povazovan
kontakt se zaméstnavatelem béhem rodi¢ovské dovolené. Obecné se dle autorky ale ukazuje,
ze zajem o tento kontakt je na obou stranach nevelky.

2.4 Metodika

Hlavnim cilem této prace je nalézt a zformulovat doporuceni pro konkrétni organizaci, tedy
Ceskou spofitelnu, a.s. Zformulovana doporudeni maji vést ke zlepSeni & zefektivnéni
vyuzivani riznych forem flexibility a souvisejicich opatfeni podporujicich work-life balance,
ato zejména u skupiny zaméstnanych matek s malymi détmi. Dil¢im cilem je zformulovat
doporuceni vedouci k vyuziti potencialu pracovni sily matek malych déti v souvislosti s jejich
navratem do prace po matefské/rodicovské dovolené.

Teoreticko-metodologicka Cast prace byla s ohledem na cil prace vypracovana na zaklade
reSerSe odborné literatury, internetovych a jinych odbornych zdroju. Teoreticka Cast ma
charakter literarni reserse. Cela kapitola sestava ze 4 podkapitol, konkrétné uvodni kapitoly
2.1 pojednavajici o druzich pracovnich uvazku, nasledujici kapitolou 2.2, ktera se zevrubné
vényje flexibilnim pracovnim tivazkiim. Dalsi subkapitola 2.3 se vénuje problematice work-life
balance a jeji souvztaznosti s flexibilnimi pracovnimi uvazky, nasledné v druhé Ccasti
subkapitoly je zacileno na skupinu pracujicich zen s malymi détmi. Posledni subkapitolou
teoreticko-metodologické Casti je metodika celé prace.

V tvodu analytické ¢asti prace je predstavena Ceska spofitelna a.s. a jeji stavajici strategie
souvisejici s flexibilnimi pracovnimi Givazky a s dirazem na zaméstnanecky work-life balance.

Dale jsou popsany pracovni uvazky v ramci organizace a jejich zastoupeni. Nasleduje samotné
vyzkumné Setfeni. K vypracovani této Casti prace byl zvolen smiseny vyzkum, tedy kombinace
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kvalitativniho vyzkumu ve formé rozhovoru a kvantitavniho vyzkumu ve formé dotaznikového
Setfeni. V ramci designu vyzkumu byl jako prvni proveden rozhovor, na ktery navazoval
kvantitativni vyzkum formou dotaznikového Setfeni. Tento design vyzkumu byl zvolen za
ucelem ziskani prvotnich informaci a podklada pro kvantitativni Setfeni. Na zakladé ziskanych
dat byly posléze zformulovany otazky do dotaznikového Setteni.

Kvalitativni metoda formou rozhovoru byla zvolena z toho divodu, ze bylo potieba jit do
hloubky podstaty problému, ackoliv tato metoda vykazuje zna¢né limity a omezeni; konkrétné
se jedna o omezeny pocet respondentd, subjektivnost odpoveédi ¢i naro¢nost na zpracovani dat.
I pfes nastinéné limity a omezeni byla tato metoda zvolena jako nejvhodnéjsi. Rozhovor
probéhl zagatkem biezna 2022 a byl veden s Diverzity manazerkou Ceské spofitelny, a.s. (dale
CS, Sporitelna nebo Ceska spofitelna), Petrou Ondrusovou. Pani Ondrugova byla oslovena na
zékladé kontaktu poskytnutého HR oddélenim Ceské spofitelny, jakozto manazerka majici na
starost a zaStitujici primarné diverzitu a flexibilitu v celé organizaci. Autorka méla predem
pfipraveny tematické okruhy za ucelem uskute¢néni polostruktorovaného rozhovoru
av prubéhu celého rozhovoru si délala poznamky. Tyto poznamky byly posléze logicky
a tematicky usporadany a uvetrejnény v ramci této prace. Jednalo se o cca 90minutovy rozhovor
v prostorach centraly Ceské spofitelny na Praze 4. Hlavnim cilem rozhovoru bylo zjistit, jaké
je stavajici pojeti flexibility v ramci Ceské spofitelny, zejména s diirazem na zaméstnankyné
Ceské spofitelny (zeny — matky) s détmi do 15 let véku, a jaké benefity se piipadné poji
s tématem slad'ovani prace a rodiny. Dal§im tématem rozhovoru byla strategie a vize Ceské
sporitelny souvisejici s tématem vySe specifikovanym.

Dotaznikové Setieni probihalo na zacatku dubna roku 2022, konkrétn€ v obdobi 3.—14. dubna.
Pred samotnym sbérem dat a oslovenim respondentek byl proveden pilotni prizkum, jehoz
vysledkem bylo ovéfeni formulace otazek, a na jehoz zakladé bylo ne€kolik otazek prepracovano
a lépe zformulovano.

Seznam respondentek s pfislusnymi kontaktnimi e-maily byl autorce poskytnut HR oddélenim
Ceské spofitelny. S HR oddé&lenim bylo dohodnuto, Ze autorka zaméstnankyng& oslovi ze svého
pracovniho e-mailu (e-mail CS), poskytnuta osobni data pouZije pouze a jeding za u&elem
dotaznikového Setfeni a po uskutecnéni dotaznikového Setieni a jeho vyhodnoceni budou data
vymazana. Nasledné osloveni zaméstnankyn probéhlo formou e-mailu s privodnim textem
k dotazniku a odkazem na externi platformu vyplnto.cz. Po celou dobu dotaznikového §etieni
bylo dbano na eticka hlediska a byl bran zfetel na anonymitu respondentek, kterou jim
elektronické vypliiovani zajistovalo.

Vyzkumna skupina sestavala ze zaméstnankyi Ceské spofitelny, které vyuZivaji uréitou formu
pracovni flexibility a maji déti do 15 let véku. Tato skupina byla vybrana zejména s ohledem
na osobni zku$enost autorky, ktera je sama matka malych déti, dfive pracujici v Ceské
spofiteln€, toho €asu na rodicovské dovolené. Vybér vyzkumné skupiny byl podpofen literarni
reSersi, ze které mj. vyplynulo, ze pravé pracujici zeny s malymi détmi jsou skupinou se
zvySenym narokem a poptavkou po slad'ovani pracovni a osobni sféry. Vzhledem k obecné
zanedbatelnému procentu otci na rodicovské dovolené v Ceské republice a ke skute&nosti, ze
v Ceské spofitelné dle pani Ondrusové (2022) nebyl v dob& rozhovoru ani jeden muZ na
rodicovské dovolené, nebyla uplatnéna genderova korektnost a osloveny tak byly pouze zeny.
15 let jako hranice pro ,,malé déti“ byla zvolena zejména s ohledem na zakonnou povinnost
zameéstnavatele poskytnout Zené s détmi do 15 let véku odpovidajici upravu pracovni doby.

Celkem bylo osloveno 162 Zen zaméstnanych napii¢ pobolkovou siti v Ceské republice,
konkrétn€ z regiont interné rozdélenych na Prahu, Jizni Moravu, Severni Moravu, Jihozapadni
Cechy, Severozapadni Cechy a Vychodni Cechy. Oslovené zeny zastavaly pracovni pozice jako
napf. osobni bankéiky rizné seniority, investicni €i hypotecni specialistky nebo manazerky
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(ptipadné zastupkyné manazerek) pobodek Ceské spofitelny. Dotaznik vyplnilo 57 Zen, tudi
navratnost dotazniku byla 35procentni.

Dotaznik sestaval celkem z 23 otazek, které je mozné rozdélit do 5 podskupin €i témat. 3 otazky
byly zaméfené na identifikaci respondentek s ohledem na pocet a v€k nejmladsiho ditéte
a region, ze kterého pochazi. Dal§i skupina otazek, celkem 7, mapovala obdobi, kdy byly zeny
na matefské/rodicovské dovolené. Aktualné vyuzivané formy flexibility a rizné benefity
souvisejici s rodi€ovstvim tematicky obsahovalo dalSich 6 otazek; dale byly zahrnuty otazky
(celkem 3) zajimajici se o Ceskou spofitelnu a jeji vztah k rodi¢tim s malymi détmi. Posledni
skupina otazek (celkem 4) se zabyvala slad'ovanim prace a rodiny respondentek.

V dotazniku byly pouzity otazky uzaviené, polouzaviené i otazka oteviend; otazky s moznosti
jedné odpovédi, ale 1 otazky s moznosti vicero odpovédi. V ramci nékolika otazek bylo
zjistovano urcité rozpéti, zejména formou Likertovy Skaly. 22 otazek bylo povinnych, jedna
byla nepovinna.

Data, ktera vznikla na zaklad¢é dotaznikového Setfeni, byla zpracovana pomoci programu MS
Excel a procentualni vysledky zaokrouhleny zpravidla na jedno desetinné misto.

Na zaklad¢ vyzkumného Setfeni je do posledni subkapitoly analytické Casti prace zpracovano
shrnuti vysledku a doporuceni pro organizaci.
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3 Analyticka ¢ast prace

Analyticka cast prace svym obsahem navazuje na literarni reSerSi v teoretické Casti prace
a obsahuje celkem 4 subkapitoly. V prvni subkapitole je predstavena organizace, kde probihal
vyzkum, tedy Ceska spofitelna, a.s. Nasledujici subkapitola specifikuje pracovni Gvazky
a jejich druhy, které jsou v organizaci zastoupeny. V dal§i vyznamné subkapitole je zpracovan
a vyhodnocen samotny smiSeny vyzkum sestavajici z rozhovoru a dotaznikového Setfeni.
Zavérecna subkapitola analytické cCasti prace obsahuje doporuceni pro organizaci vyplyvajici
z vyzkumného Setieni.

3.1 Ceska spofitelna, a.s.

Z informaci uvedenych ve vieobecné prezentaci o Finanéni skupiné Ceské spofitelny (2022, s.
3-11) lze vyéist, ze Ceska spofitelna je banka s nejdelsi tradici na eském trhu. V roce
1825 byla zalozena jako Spofitelna ¢eska. Zasadnimi milniky v jeji historii bylo znarodnéni
malych spofitelen po unoru 1948 a nasledné zalozeni (v roce 1967) jedné Statni spofitelny
rozdélené v roce 1969 na Ceskou statni spofitelnu a Slovenskou statni spofitelnu. V roce
1991 se Ceska spofitelna stala akciovou spolegnosti, jejiz 52% podil prodal stat v roce
2000 rakouské ErsteBank. V roce 2018 se Erste Group Bank stala 100% akcionafem Ceské
spotitelny. Ceska spofitelna oslavi v roce 2025 vyro&i 200 let od svého vzniku.

V prezentaci je dale uvedeno, ze Ceska spofitelna nabizi kompletni $kalu bankovnich produktd
a sluzeb uréenych pro fyzické osoby, malé a stiedni podniky, mésta a obce a velké podniky.
Ceska spotitelna je nejvétsi bankou v Ceské republice co do po¢tu klientd, kterych ma okolo
4,5 milionu. V ramci Ceské republiky ma Ceska spofitelna celkem 418 pobodek. Vedle Ceské
spofitelny poskytuji finanéni sluzby i dcefiné spole¢nosti Finanéni skupiny Ceska spofitelna;
souasti této Finanéni skupiny jsou napi. Ceska spofitelna — Penzijni spolegnost, Realitni
spole¢nost Ceské spofitelny, REICO investi¢ni spoletnost Ceské spofitelny, Stavebni
spofitelna Ceské spofitelny a mnohé dalgi. K 31. 12. 2021 zastavala Ceské spofitelna prvni
pozici na bankovnim trhu v oblasti poctu klientd (4,5 mil.), novych hypoték poskytnutych
jednotliveam (podil 30 %), spotiebitelskych aveért a uvéra z kreditnich karet (podil 26 %),
celkovych vkladu klienta (podil 22 %), trhu podilovych fondi (podil 26 %). Druhou pozici na
trhu pak zastavala v trznim podilu celkového portfolia hypoték poskytnutych jedincim (podil
27 %), celkovych aktiv (podil 19 %) a celkovych tvéra (podil 22 %).

Na internetovych strankach bankaroku.cz (2022) Ize dohledat, e v roce 2021 Ceska spofitelna
zvitézila v hlavni kategorii dvacatého roéniku Mastercard Banka roku 2021. Dalsi uspéch lze
najit na strankach topzamestnavatele.cz (2022), kde se uvadi, ze Ceska spoftitelna zvitézila také
v anketé Top Zaméstnavatelé roku 2022, a to konkrétn€ v oblasti bankovnictvi a finance. Dalsi
Gspéchy uvadi piimo Ceska spofitelna ve své vieobecné prezentaci (2022, s. 11), tedy ze Ceska
sporitelna se stala nejuspeésnéjsi bankou v roce 2021 v rdmci ocenéni Zlata koruna a ziskala
nejvice ocenéni (4 Zlaté koruny, 2 Stfibrné koruny, 3 Bronzové koruny).

Ceska spotfitelna je signatafem Charty Diverzity, ktera na svych strankach uvadi (2022b), ze
pomaha firmam nastavovat, méfit a rozvijet principy trvale udrzitelného byznysu a mezi jejiz
hlavni Cinnosti se fadi mimo jiné podpora rodici v praci ¢i flexibilita v praci. V ramci své
¢innosti také Charta Diverzity zastituje kazdorocni konferenci Matky a otcové vitani, ktera se
pravideln& kona v prostorach Ceské spofitelny a Ceska spofitelna a jeji zastupci se konference
ucastni jakozto speakefi.
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Ceska spofitelna (2022) na svych strankach (formou reklamnich banerd pak i na jinych mistech
vonline prostoru*), sohledem na work-life balance svych zaméstnancd silné akcentuje
nadstandardni pocet dni volna, tedy 42 ro¢né. Zaméstnavatel v soukromém sektoru ma dle
§ 212 Zakoniku prace v kalendarnim roce povinné poskytnout zaméstnanci nejméné 4 tydny
dovolené, coz odpovida minimalné 20 volnym dnim roc¢né.

3.2 Druhy pracovnich avazki v Ceské spofitelné, a.s.

Zrozhovoru (2022) a informaci poskytnutych autorce Petrou Ondru$ovou, manazerkou
diverzity Ceské spofitelny, vyplyva, ze v Ceské sporitelné aktualn€ pracuje celkem 9 800 osob,
z toho cca v 60 % se jedna o zaméstnankyné — Zeny. Ceska spofitelna dle Petry Ondrugové
zaméstnanciim nabizi moznost vyuziti Siroké skaly flexibilnich forem zaméstnavani zejména
CasteCny uvazek, pruznou pracovni dobu, home office ¢i sdilené pracovni misto.

Na zkraceny & &astedny Gvazek pracuje dle Petry Ondrusové v Ceské spofitelné témef
850 zaméstnanci, tedy necela desetina ze vSech zaméstnanci banky. Z té€chto zaméstnanct
pracyjicich na Castecny uvazek pracuje 429 z nich v pobockové siti banky (jedna se zeyména
o pozice osobni bankét, specialista klientského centra nebo specialista zakaznickych sluzeb).
Zaméstnanci nejcasteji vyuzivany zkraceny uvazek je Ctyipétinovy (4denni pracovni tyden),
nasledovany tfictvrtenim (6hodinova denni pracovni doba) nebo také 90% tivazkem. Polovi¢ni
uvazek je v tomto ohledu az na 4. mist€ co do poCtu uzavienych smluv. 90 % zaméstnancu
pracujicich ve Spofitelné€ na zkraceny uvazek jsou zeny, vétsSin€ z nich je mezi 30—49 lety; 80 %
zamestnancu pracujicich na zkraceny uvazek jsou rodice.

Ceska spofitelna aktudlné na svych strankach (2022) nabizi ptes 300 pracovnich pozic v ramci
celé Ceské republiky, pfi¢emz zkraceny Gvazek &i brigada (formou dohod o pracich konanych
mimo pracovni pomer) jsou nabizeny pouze u 10 z nich; konkrétné€ je nabizen 1 CasteCny
uvazek a 9 brigad.

3.3 Vyzkumné Setieni a jeho vyhodnoceni

Vyzkumné Setfeni probihalo v pribéhu bfezna a dubna 2022 a bylo smiSené. Sestavalo
z kvalitativni a kvantitativni ¢asti, tedy rozhovoru a dotaznikového Setfeni. Prvni Cast této
subkapitoly bude vénovana rozhovoru, druhd cast dotaznikovému Setfeni a jeho detailnimu
rozboru.

3.3.1 Rozhovor

Rozhovor, jako soucast vyzkumu zastupujici jeho kvalitativni Cast, byl, co se tyCe Casové
posloupnosti, uskuteénén jako prvni. HR oddéleni Ceské spofitelny bylo kontaktovano
autorkou této prace za ucelem navazani spoluprace. HR odd¢leni jako osobu zodpovédnou za
téma flexibility, diverzity, navratu maminek do zameéstnani a v§eho souvisejiciho oznacilo Petru
Ondrusovou a autorku s ni propojilo. Na zakladé tohoto propojeni autorka pani OndruSové
predstavila konkrétnéjsi obrysy spoluprace. Pani Ondrusova se spolupraci souhlasila a na to
konto byl domluven spoleény rozhovor a dale i osloveni vybranych zaméstnankyii Ceské
sporitelny formou dotazniku.

Za ucCelem uskutecnéni polostrukturovaného rozhovoru byly autorkou pfedem piipravené
tematické okruhy rozhovoru. Mezi tyto tematické okruhy bylo zahrnuto téma popisu pozice
pani Ondruové v ramci Spofitelny, téma spoluprace se zaméstnankynémi Ceské spofitelny,
které jsou na matefské/rodicovské dovolené, téma navratu téchto zen zpét do prace, téma

4 Viz napf. LinkedIn profil spole¢nosti hitps://www.linkedin.com/company/ceska-sporitelna/mycompany/verification/.
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flexibilnich pracovnich tvazkii (jejich nabidka a vyuzivani), téma benefiti zacilenych na
skupinu pracujicich Zen — matek s malymi détmi a téma strategie Ceské spofitelny souvisejici
zejména s touto skupinou zamestnanct. Rozhovor probihal 10. 3. 2022 cca 90 minut v budové
centraly Ceské spofitelny na Praze 4. NiZe jsou shrnuty informace z rozhovoru vyplyvajici.

Petra OndruSova zastava pozici Chief Diversity Officer v Ceské spofitelng. Jinymi slovy je
séfkou diverzity v ramci Ceské spofitelny. Tuto pozici zastava od dubna 2021, kdy se do
Spofitelny vracela na ¢asteCny uvazek po své druhé rodicovské dovolené. Pani Ondrusova
uvadéla, ze posledni rok na své pozici mapovala situaci a vénovala se zejména vytvareni
strategie a vize diverzity v Ceské spofitelnd. Nyni ji ¢eka nelehky ukol, tedy prosazovani
vytvorené strategie napii¢ bankou. Momentalné k sobé nemé piifazeny tym, nicméné uzce
spolupracuje s HR oddélenim Spofitelny. Na strategickych otazkach spolupracuje s nejvyssim
vedenim Ceské spofitelny, od kterého potiebuje pro jednotlivé kroky ziskat piislugné posvéceni
amandat. Pii prosazovani jednotlivych kroka posléze pani Ondrusova spolupracuje s manazery
napfi¢ bankou a na raznych urovnich.

Téma diverzity je (nejen) v Ceské spofitelné velice Siroké, zahrnuje v sob& napf. zapojeni
rodi¢t do pracovniho procesu a vSechno predstavitelné, co stim souvisi, ale také téma
zapojovani seniort, téma zenského leadershipu a také téma zaméstnanecké inkluze. Petra
Ondrusova uvadéla, Ze jeji srdcova zalezitost je pravé podtéma rodi¢l, maminek a vSeho
souvisejictho. Sama mé& dvé malé dcery a osobni zkuSenost snavratem na vysokou
manazerskou pozici po obou rodicovskych pauzach. Po prvni rodicovské dovolené (cca 34rocni)
nastupovala na pozici feditelky Erste Premier, kde vedla cca 200 zaméstnancti. Po druhé pauze,
jak uz bylo zminéno, zménila obor a stala se pravé manazerkou diverzity. Momentalné ji tato
pozice dle jejich slov dava hluboky smysl. Podpora rodi¢t v praci a jejich navrat po mateiské/
rodicovské dovolené do prace je jednou z kliCovych oblasti, na které se chce dale zamétovat.
Diky poslednim letim pandemie si ve Spofitelné mohli, a ¢astecné i museli, vyzkouset rizné
flexibilni formy prace.

Ceska spofitelna ma aktualné cca 300 Zen na matei'ské dovolené a cca 1 000 Zen na rodiGovské
dovolené. V dobé& rozhovoru nebyl v ramci Ceské spofitelny ani jeden muz na rodiGovské
dovolené. Jedna tedy celkem o 1 300 zameéstnanct, coz je vice nez 10 % vSech zaméstnanct
CS. Dle Petry Ondrusové se navratnost zen po rodi¢ovské dovolené dlouhodobé pohybuje
kolem 50 %, v dobé rozhovoru byla aktualni navratnost pouze 44 %. To znamena, ze polovina
viech Zen se dlouhodobé nevraci po mateiské/rodicovské dovolené zpét do Ceské spofitelny.
Petra Ondrusova nicmén¢ zduraznila, ze zena na rodicovské dovolené by méla sama aktivné
oslovit svého zaméstnavatele a idealn€ sama jasné specifikovat, co by si prala.

K tématu rodict pani Ondrusova shrnula hlavni Sporfitelnou aktualné poskytované benefity
specificky souvisejici s rodiCovstvim a slad’ovanim prace zameéstnancti-rodicu a rodiny:

- vramci Ceské republiky neobvykle vysoky pocet volnych dni, konkrétn& 25 dni
dovolené, k tomu 5 dnt zdravotniho volna a dalSich 12 dnti ,,extra“ volna; celkové tedy
42 dnu volna ro¢nég;

- 1 den volna navic v kazdém cCtvrtleti pro samozivitele ¢i rodiCe pecujici o zdravotné
postizené dit¢;

- 1 den volna navic t€hotnym zenam ke kazdému trimestru;

- pfispévek do tzv. cafeterie, kde si zaméstnanci sami mohou vybirat mezi Sirokou Skalou
zbozi, sluzeb ¢i péce;

- prispévek ve vysi 4 000 K& mési¢né na hlidani déti nebo predskolni zafizeni pfi navratu
z matefské/rodicovské dovolené (po dvou odpracovanych letech);

- moznost vyuzit placené Clenstvi na webu hlidacky.cz, kde lze domluvit hlidani déti,
uklid domacnosti nebo opatrovani mazlicku;
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- a mnohé dalsi benefity, které jsou poskytované vSem zaméstnancim, a které
zaméstnancum-rodi¢im zustavaji i v prubehu matetské/rodiCovské dovolené.

Petra Ondrusova zminiovala i n¢které body ze zamyS§lené budouci strategie. Jednalo se napft.
o zménu interniho prorodinného programu Cap, v ramci kterého se mj. diive konala setkavani
srodi¢i v Praze i vregionech, a ktery mél za ukol oslovovat hlavné maminky na
matefské/rodicovské dovolené za ucelem udrzeni kontaktu. Dle slov pani Ondrusové program
Cap v priib&hu pandemie Covid-19 v podstaté prestal existovat. To znamena, e byl &astednd
preruSen i kontakt se Zenami na matefské/rodiovské dovolené. Nové se ma tento program
prejmenovat na Sporka rodicum a ma mit i jiny obsah.

Dals$i, na zakladé rozhovoru ziskané, informace poskytnuté zejména s ohledem na téma
flexibilnich pracovnich tvazkl a jejich stavajiciho vyuziti v ramci CS jsou uvedeny vyse,
konkrétné v kapitole 3.2.

3.3.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznik sestaval celkem z 23 otazek a jak jiz bylo blize uvedeno v metodice této prace,
oslovoval Zeny zamé&stnané v Ceské spofitelng, konkrétné takové, které mély v dobé Setieni déti
do 15 let véku. Nize jsou vyhodnoceny vysledky jednotlivych otazek. Celé znéni dotazniku
veetné moznych odpovédi na n€ lze nalézt v Ptiloze 1 této prace.

Otazka ¢. 1: Kolik mate déti?

Jednalo se o povinnou otazku, respondentky odpovidaly celym kladnym cislem. Mezi
respondentkami byly zeny nejvySe se 3 détmi. Nejvetsi pocCet respondentek uvedlo, ze ma
2 déti, celkem se jednalo o 27 z nich (47,4 %); dale 1 dité, celkem 24 ze vSech respondentek
(42,1 %); a 3 déti, celkem 6 z nich (10,5 %).

Otazka ¢. 2: Kolik let je VaSemu nejmladSimu ditéti?

Respondentky odpovidaly celym kladnym ¢islem. Jednalo se o povinnou otazku, kterd meéla
posléze navaznost napf. na preferenci urCitych typu benefiti (blize zpracovano v dalSich
otazkach). Nejmladsim détem respondentek bylo mezi 1 rokem a 10 lety. Nejvétsi zastoupeni
meély Sleté déti, a to konkrétné u 18 respondentek (31 %); matek 4letych déti bylo 12 (21 %);
3leté déti mélo 10 matek (18 %); Oleté i 6leté déti byly shodn€ uvedeny u 4 respondentek (oboje
po 7 %); 3 respondentky uvedly shodné, ze maji 2 a 8leté déti (shodné po 5 %); 10leté dité mély
2 respondentky (4 %); 1 respondentka méla rocni dité.

Déti do 6 let, tedy déti potencialné navstévujici predskolni zafizeni, mélo 48 respondentek, coz
odpovida 84,2 % z nich. Déti ve skupiné 7-10 let mélo 9 respondentek, tedy 15,8 %.

Otézka ¢&. 3: Byla Vasim zaméstnavatelem pied (posledni) rodi¢ovskou dovolenou Ceska
sporitelna, pripadné néktera z jejich dcerinych spolecnosti?

Vzhledem k tomu, Ze po této otdzce nasledovalo nékolik otazek souvisejicich s obdobim
matefské/rodi¢ovské dovolené a interakci mezi Ceskou spofitelnou a respondentkami, Giéelem
této povinné otazky bylo dale vétvit dotaznik. Respondentky, které nebyly pred posledni
rodi¢ovskou dovolenou zaméstnané u Ceské spofitelny, nasledn& neodpovidaly na otazky 4—
10.

54 respondentek navazovalo (94,7 %) po rodiovské dovolené na své zaméstnani u Ceské
sporitelny, 3 zrespondentek (5,3 %) nikoliv. V ramci otazek 4-10 tedy bude pocitano
s celkovym poctem 54 respondentek.
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Otazka ¢. 4: Jak dlouho jste stravila na posledni rodicovské dovolené z duvodu péce
o (nejmladsi) dité?

V teoretické Casti prace bylo zminéno, e Ceska republika nabizi ve srovnani se
zemémi Evropské unie jednu z nejdelSich moznych rodicovskych pracovnich pauz (az 4 roky)
a ze tak spolu s dal§imi faktory (napf. nedostatkem zafizeni pfedskolni péce) rodice nemotivuje
k brzkému navratu do prace. Tato otdzka méla zmapovat, jak dlouhou dobu respondentky na
své (posledni) rodiGovské dovolené, jako diivéjsi zaméstnankyné Ceské spofitelny, stravily.

Jednalo se o povinnou otazku, respondentky vybiraly z 5 moznosti (méné nez 1 rok, 1 rok,
2 roky, 3 roky, 4 roky), pfipadné¢ meély odpoveédét vlastnimi slovy. 5 respondentek zvolilo
moznost vlastni odpovédi; u 3 znich se jednalo o pojeti rodiCovské dovolené jako 6leté
z divodu 2 navazujicich rodicovskych dovolenych, 2 z respondentek uvedly, Ze na rodicovské
dovolené stravily kolem 2,5 roku. VSechny tyto odpovédi budou pro ucely této prace prifazeny
do kolonky 3 roky. Graf 2 ukazuje procentualni zastoupeni délky rodiCovské pauzy
respondentek.

Graf 2 Délka rodi¢ovské pracovni pauzy u respondentek
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Zdroj: vlastni vyzkum

Nejvétsi pocet respondentek, celkem 34 z nich, stravil na rodiCovské dovolené 3 roky. To
odpovida 63 %. Celkem 15 z respondentek, tedy 27,8 %, bylo doma na rodi¢ovské dovolené
2 roky. 4letou a kratsi nez rocni rodi¢ovskou dovolenou Cerpaly shodné 2 respondentky, tedy
shodné 3,7 %. Pouze jedna respondentka stravila na rodi¢ovské dovolené 1 rok, coz odpovida
1,9 % z celku.

Respondentek, které na (posledni) rodi¢ovské dovolené stravily méné nez 3 roky, bylo 33,3 %.
Dle MPSV, citovaného v ramci teoretické Casti této prace, se zaméstnanost Ceskych zen, které
maji dit€ ve véku do tfi let, pohybuje na urovni 20 %. Do prace pied tietim rokem (nejmladsiho)
ditéte se tak zapojilo o néco vice Zen, nez je Cesky prumér. Stale se vSak jedna o mensinu oproti
66,7 % respondentek, které byly mimo pracovni proces 3 roky a déle.

vvvvvv

navratu do prace z materské/rodicovské dovolené?

Otazka byla povinna a byla pojata jako otdzka maticova. Na jedné strané¢ matice bylo
7 podotazek obsahujicich jednotlivé skutecnosti. U kazdé podotazky musely respondentky na
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druhé strané matice ke skutecnosti pfifadit na Skale od 1 do 5 (1 = nemélo by to zadny vliv; 5 =
velmi by mé to motivovalo) miru potencidlni motivace k dfivéjsSimu navratu do prace
z matetské/rodi€ovské dovolené. Otazka navazovala na otazku predchozi zejména s ohledem
na nevyuzity potencial matek na matefské/rodicovské dovolené a jejich pracovni sily (néktefi
autofi to dokonce nazyvaji plytvani lidskymi zdroji) a zjistovala, zda a jak by byly
respondentky motivovany k diivéj§imu zapojeni do pracovniho procesu. Otazka také nepiimo
zjistovala, zda by mély respondentky o dfivejsi zapojeni se do prace zajem.

U kazdé podotazky byla spo€itana primérna mira potencialni motivace. V Tabulce 1 1ze nalézt
vSechny podotazky sefazené dle hodnoty pruméru (zaokrouhlené na 3 desetinna mista) od
nejvyssi po nejnizsi.

Tabulka 1 Co a jakou mirou by Zzeny motivovalo k drivéj§imu navratu do prace

podotizka priumér
moznost spoluprace nizsiho rozsahu (napf. nepravidelné n¢kolik hodin v tydnu) 4,537
moznost libovolné upravy pracovni doby (napf. délky, rozlozeni) 4,537
nabidka zajimavych pracovnich pozic na ¢astecny uvazek 3,981
osloveni zaméstnavatelem s konkrétni pracovni nabidkou 3,926

moznost umisténi ditéte/déti do firemnich jesli (détské skupiny) ¢i skolky v okoli

<o ,907
zamestnani 3,90

moznost mit s sebou déti na prizpusobeném pracovisti 3,019
moznost vyzkouset jinou pozici v ramci Spofitelny 2,944

Zdroj: vlastni vyzkum

Jako nejvice motivujici (s primérnou hodnotou 4,537) respondentky shodné uvedly moznost
spoluprdce nizsiho rozsahu (napr. nepravidelné nékolik hodin v tydnu) a moznost libovolné
tipravy pracovni doby (napr. délky, rozloZeni). Z pramérné hodnoty blizko maximu skaly,
oznacenému jako velmi motivujici, Ize usuzovat, ze konkrétné tyto skuteCnosti by opravdu
vedly k diivéjSimu zapojeni respondentek zpét do pracovniho procesu. Respondentky tim
nepiimo poptavaji vétsi flexibilitu v riznych formach. Dalsi prvek poptavky po flexibilite
obsahovala podotazka umisténa, s ohledem na pramérnou hodnotu 3,981, na druhém miste,
tedy nabidka zajimavych pracovnich pozic na cdstecny iivazek. Za stale znaén€ motivujici lze
povazovat skuteCnosti obsazené v dalSich podotazkach, a to osloveni zamésmavatelem
s konkrétni pracovni nabidkou s primémou hodnotou 3,926 a moznost umisténi ditéte/déti do
firemnich jesli (détské skupiny) ci Skolky v okoli zaméstnani s primérnou hodnotou 3,907. Dalsi
skutecnosti byly jiz respondentkami vnimany jako spiSe méné motivujici, a to moznost mit
s sebou déti na prizpiisobeném pracovisti s pramérnou hodnotou 3,019 a moznost vyzkouset
Jinou pozici v ramci Sporitelny s pramérnou hodnotou 2,944.

Zadna z podotazek/skute&nosti nebyla ohodnocena primérnou hodnotou blizkou minimu $kaly.
Z toho je mozné dovodit, Ze existuje znalny prostor k motivovani zaméstnankyii Ceské
sporitelny, aby se z matetské/rodiCovské dovolené dfive zapojily do pracovniho procesu, i
kdyby jen v urcitém flexibilnim, ¢aste¢ném ¢i zkraceném rezimu.

Otizka ¢. 6: Byla jste v prubéhu materské/rodicovské dovolené v kontaktu se svym
zaméstnavatelem?

Jednalo se o povinnou otazku, respondentky mohly zvolit jednu ze 3 nabizenych odpovédi (ano,
v pravidelném kontaktu; ano, nepravidelné; ne) nebo napsat odpovéd vlastnimi slovy.
3 respondentky odpoveédély vlastnimi slovy, pfiCemz jen specifikovaly zptsoby komunikace.
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Jednu z téchto odpovédi 1ze pro tcely této prace podradit pod kolonku pravidelného kontaktu,
dalsi 2 z nich pod nepravidelnou komunikaci.

Nejvice respondentek uvedlo, ze byly se zaméstnavatelem v nepravidelném kontaktu, celkem
32 znich. U 12 znich kontakt vibec neprobihal a v pravidelném kontaktu bylo se
zameéstnavatelem 10 respondentek. Urcita forma kontaktu byla zaznamenana u vétSiny, tedy u
77,8 % ze vSech respondentek.

Otazka ¢. 7: Uvitala byste nize uvedené moznosti ¢i benefity v prubéhu
materské/rodi¢ovské dovolené?

Otazka €. 7 byla povinna, maticova a meéla za cil zmapovat miru poptavky po 4 uvedenych
moznostech Ci benefitech (formou podotazek). Respondentky se musely u kazdé podotazky
rozhodnout na Skale od 1 do 5 (1 = vibec; 5 = velmi bych to uvitala) o tom, jakou mirou by
uvitaly zavedeni jednotlivych moznosti v prubéhu matefské/rodiCovské dovolené. Tabulka
2 nize zobrazuje jednotlivé podotazky a sefazuje primérnou hodnotu odpovédi od nejvyssi po
nejnizsi.

Tabulka 2 Co a jakou mirou by Zzeny v prubéhu matefské/rodi¢ovské dovolené uvitaly

Podotazka primeér
moznost firemniho vzdélavani za ucelem udrzeni kvalifikace 3,907
moznost ucasti na tymovych akcich poradanych Spofitelnou 3,574
pristup na firemni intranet 3,130
moznost ucasti na tymovych poradach 2,426

Zdroj: vlastni vyzkum

Respondentky by nejvice uvitaly moznost firemniho vzdélavani za iicelem udrzeni kvalifikace,
prumérné ohodnocenou hodnotou 3,907. Dale respondentky uvadély moznost ucasti na
tymovych akcich pordadanych Sporitelnou, konkrétné pramérnou hodnotou 3,574. Jiz v mensi
mife by respondentky uvitaly pristup na firemni intranet (hodnota 3,130) a nejméné moznost
ucasti na tymovych poradach (hodnota 2,426).

Otazka ¢. 8: Zucastnila jste se nékdy v minulosti jakékoliv akce poradané v ramci
programu Cap?

Jednalo se o povinnou otazku, kdy respondentky odpovidaly v ramci 3 ptipravenych odpovédi
(ano; ne; neznam program Cdp), piipadné odpovidaly vlastnimi slovy. Vlastnimi slovy
odpovédély 2 respondentky; ob€ z nich uvadély diavody, proc se nikdy akci neztc¢astnily — pro
ucely této prace budou pfifazeny pod odpoved ne.

Akci v ramei programu Cap se nikdy nezucastnilo 36 respondentek. Alespoii jednou se nékteré
z akci poradanych v ramci tohoto programu zucastnilo 16 respondentek. 2 respondentky
program Cap viibec neznaji. Celkem 70,4 % respondentek tak budto program Cap neznaji, &
se jeho akci nikdy nezucastnilo. Z rozhovoru s Petrou OndruSovou vyplyva, ze prorodinny
program Cap dozna v blizké budoucnosti vyrazn&jsich zmén, coz by s ohledem na nizkou miru
zapojeni respondentek bylo zdhodno.

Otazka ¢. 9: Vyuzila jste bezprostiedné po navratu do prace nékterou z nize uvedenych
forem flexibility?

Respondentky musely na otdzku povinné odpovédét a mohly zvolit 1 vicero z nabizenych
moznosti, pfipadné odpoveédét vlastnimi slovy. Jedna respondentka vyuzila moznosti vlastni
odpovédi, pficemz zni vyplyva, ze vyuzivala home office pouze v urCitych specifickych
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situacich. Pro ucely této prace bude tato odpoveéd piifazena do moznosti home office.
Graf 3 ukazuje procentualni zastoupeni jednotlivych moznosti flexibility u respondentek.

Graf 3 Zastoupeni forem flexibility vyuzivanych po navratu do prace
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Zdroj: vlastni vyzkum

Nejvice vyuzivanou formou flexibility bezprostiedné po navratu do zaméstnani byl cdstecny
(zkrdceny) uvazek. Konkrétné formou casteCného uvazku pracovalo 41 respondentek, coz
predstavovalo 75,9 % z nich. Déle byl hojné vyuzivan home office, konkrétné¢ 26 Zenami
(48,1 %). U 8 respondentek byla také zastoupena pruznda pracovni doba (14,8 %). Shodné po
1 respondentce odpovédelo, ze vyuzivalo moznosti stlaceného pracovniho tydne a dohody
o provedeni prdce. To predstavovalo shodné 1,9 % ze vSech respondentek. Konto pracovni
doby, sdilené pracovni misto a dohoda o pracovni cinnosti nebyly vyuzivany bezprostfedné po
navratu do zaméstnani zadnou z respondentek.

Otazka ¢. 10: Vyuzivate aktualné nékterou z nize uvedenych forem flexibility?

K této otazce se piipojily i respondentky, které nastoupily do Ceské spofitelny z externiho
prostiedi; Ceska spofitelna nebyla dle odpovédi na otazku &. 3 jejich zamé&stnavatelem pied
(posledni) matetskou/rodi€ovskou dovolenou. Znovu bylo pocitano s plnym poctem
respondentek, tedy 57.

Respondentky povinné vybiraly znabizenych moznosti, kterych mohly oznacit vicero,
ptipadné mohly odpovédét vlastnimi slovy. Jedna respondentka odpovédéla, mimo nabizené
moznosti, ze ma individualné upraveny uvazek dle potfeby. Pro ucely této prace bude tato
odpoveéd’ pfifazena k moznosti pruzné pracovni doby. Graf 4 nize zobrazuje procentualni
zastoupeni jednotlivych forem flexibility.
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Graf 4 Zastoupeni aktualné vyuzivanych forem flexibility
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V tomto pfipadé byly zastoupeny pouze 3 typy ¢i formy flexibility. Jednalo se nejvice
o Cdstecny (zkrdceny) pracovni uvazek, konkrétné u 31 respondentek (54,4 %). Tésné
nasledoval home office zastoupeny u 30 respondentek (52,6 %). Posledni aktualné vyuzivanou
formou flexibility byla pruznd pracovni doba, kterou uvedlo 6 respondentek (10,5 %).

Stejn€ jako u predchozi otazky zcela chybélo zastoupeni dohody o pracovni cinnosti, konta
pracovni doby a sdileného pracovniho mista. Navic zcela chybéla i dohoda o provedeni prdce.

Otazka ¢. 11: Mate moznost pracovat z domova?

Otazka souvisejici s moznosti pracovat z domova byla otdzkou povinnou; respondentkam byly
nabidnuty 4 mozné odpovédi (ano, pravidelné; ano, nepravidelné; ne, neni mi to umoznéno; ne,
o tuto moznost nemdm zdjem), ptipadn€é ponechana alternativa vlastni odpoveédi. Moznost
vlastni odpovédi nevyuzil nikdo. Otazka zaroveri dale vétvila dotaznik — respondentky, které
zadnou formou home office nevyuzivaji, nebyly posléze dotazovany na otazku ¢. 12.

Celkem 39 respondentek ma moznost pracovat z domova nepravidelné, coz odpovida 68,4 %
z nich. V tomto ohledu odpovédélo o 9 respondentek vice nez v predchozi odpovédi na otazku,
zda vyuzivaji home office. Tento nesoulad muze byt zpiisoben tim, Ze v ramci predchozi otazky
moznost home office prehlédly, pripadné v situaci, kdy home office neni pravidelny, jej
nepovazovaly za plné vyuzivanou formu flexibility. 11 respondentkam (19,3 %) prace
z domova neni umoznéna a 7 respondentek (12,3 %) o tuto moznost nema zajem. Ani jedna
respondentka neuvedla, Ze m& moznost pracovat z domova pravidelné.

Otazka €. 12: Souhlasite s tim, Zze Vam moznost prace z domova pomaha lépe skloubit
praci a rodinu?

V ptipadé otazky ¢. 12 byly osloveny pouze respondentky, které odpovédély kladné€ na
predchozi otazku, tedy n€jakou formou vyuzivaly home office. Jednalo se o povinnou otazku,
ktera méla mapovat miru souhlasu respondentek. Respondentky si mély moznost vybrat
z 5 moznosti — souhlasim, spise souhlasim, nevim, spise nesouhlasim ¢i nesouhlasim.

24 respondentek odpovédélo, ze souhlasi (61,5 %), 14 respondentek uvedlo, ze spise souhlasi
a 1 respondentka vybrala moznost, ze spiSe nesouhlasi (2,6 %). Ostatni moznosti nebyly mezi
odpoveéd'mi zastoupeny. Graf 5 zobrazuje procentualni zastoupeni zvolenych odpovedi.
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Graf 5 Vliv home office na lepsi skloubeni prace a rodiny
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Zdroj: vlastni vyzkum

Urcitou miru souhlasu s tim, ze home office pomaha Iépe skloubit praci a rodinu, uvedla
naprosta vétsina respondentek — konkrétné 97,4 % respondentek.

Otazka ¢. 13: Odpovida ¢as Vami realné straveny praci i Vasemu casteCnému
(zkracenému) uvazku?

Otazka byla povinna a respondentky musely bud’ zvolit jednu z 5 nabizenych odpovédi, nebo
napsat odpoveéd vlastnimi slovy. Bohuzel nebylo mozné dotaznik vétvit a oslovit pouze
respondentky, které casteCny (zkraceny) dotaznik dle predchozich odpovédi nékdy vyuzivaly.
Objevilo se 13 respondentek, které odpoveédély, ze cCasteCny (zkraceny) uvazek nikdy
nevyuzivaly. Pro dalsi vypocty s témito respondentkami nebylo pocitano a uplatnil se celkovy
pocet respondentek ve vysi 44. Vlastnimi slovy odpovédély 3 respondentky, pficemz z jejich
odpovédi vyplynulo, Ze je 1ze zafadit do skupiny odpovédi ne vidy, obcas pracuji vice.

Nejvice respondentek (19) uvedlo, ze obcas pracuje vice, coz odpovida 43,2 % znich.
15 respondentek (34,1 %) pak uvedlo, ze dodrzuji rozsah caste¢ného (zkraceného) ivazku. Dale
9 respondentek (20,5 %) odpovédélo, ze pravidelné pracuje vice. Pouze jedna respondentka
odpovédéla, ze nevi, coz predstavovalo 2,3 % ze vSech respondentek. Graf 6 uvedena tvrzeni
graficky znéazorfiuje.
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Graf 6 Soulad uvazku a realn¢ odpracovanych hodin
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Ze zaznamenanych odpovedi vyplyva, ze 63,6 % respondentek pracuje urcitou mirou nad rdmec
svého casteCného (zkraceného) uvazku. To by mohlo znamenat urcité znevyhodnéni oproti
zamestnancum, ktefi tuto formu flexibility nevyuzivaji. Tato skutecnost by pfipadné také mohla
nékteré zaméestnance odrazovat od vyuzivani flexibilnich uvazka.

Otazka ¢. 14: Vyuzivate Ci jste vyuzivala néktery z benefitia nize uvedenych, které Ceska
sporitelna svym zaméstnancum (rodi¢um) nabizi?

14. otazka byla otazkou povinnou. Respondentky musely zvolit jednu ¢i vice z nabizenych
odpovédi nebo dopsat odpoveéd vlastni. Vlastnimi slovy odpovédéla 1 respondentka, ktera
uvedla, ze vyuziva prispévek 4 000 K¢, coz lze piidat do skupiny prispévek na hlidani déti
(predskolni zarizeni), protoze tento prispévek je presné v takovéto meésicni vysi.

Zdravomni volno (5 dnii, tzv. sick leaves) vyuziva 54 respondentek, coz odpovida 94,7 %. Volno
,havic“ (12 dmit) vyuziva 51 respondentek, tedy 89,5 %. Prispévek na hlidani déti (predsSkolni
zarizeni) vyuziva Ci vyuzivalo 48 respondentek (84,2 %). Na zakladé odpovédi tak 1ze tvrdit,
ze tyto 3 benefity jsou mezi respondentkami velmi oblibené. 2 respondentky (3,5 %) uvedly, ze
vyuzivaji placeny pristup na web hlidacky.cz a 1 respondentka (1,8 %) nevyuziva zadny
z uvedenych benefitu.

Otézka &. 15: Uvitala byste v nabidce Ceské spoFitelny tyto moznosti &i benefity?

Tato maticova otazka mapovala miru zajmu o 5 konkrétnich moznosti ¢i benefiti (formou
podotazek), které Ceska spofitelna aktualné nenabizi. Respondentky musely povinné u kazdé
podotazky zvolit hodnotu na skale od 1 do 5 (1 = vibec; 5 = velmi). U kazdé podotazky byla
posléze spocitana udélena primérna hodnota zaokrouhlena na 3 desetinna mista.
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Nejvyssi primérnou hodnotu (4,053) ziskala moznost castecného ivazku u vSech pracovnich
pozic. Firemni Skolka v blizkosti zaméstnani se umistila na druhém miste, konkrétné s hodnotou
3,895. Nasledovaly firemni jesle (détska skupina) v blizkosti zaméstndani s pramérnou hodnotou
3,298. U respondentek majicich déti staré do 6 let véku (pro které jsou tato zafizeni uréena) se
nicméné prumérné ohodnoceni téchto 2 podotazek lisilo; moznost firemni Skolky hodnotily
prumeérné 4,146 a moznost firemnich jesli hodnotou 3,521. Moznost rekvalifikace a uplatnéni
na jiné pozici ¢i v jiném oddéleni v ramci Sporitelny byla respondentkami ohodnocena
prumeérné 3,193. Moznost mit déti s sebou v prdci, pripadné détsky koutek v zaméstnani byla
ohodnocena prumérné 2,667.

Tabulka 3 Primérné hodnoceni miry zajmu o zatim nenabizené benefity

Podotazka primér
moznost ¢asteéného ivazku u vSech pracovnich pozic 4,053
firemni Skolka v blizkosti zaméstnani 3,895
firemni jesle (détska skupina) v blizkosti zamé&stnani 3,298
moznost rekvalifikace a uplatnéni na jiné pozici ¢i v 3193
jiném oddéleni v ramci Spofitelny ’
moznost mit déti s sebou v praci, ptipadné détsky koutek 2667
v zaméstnani ’

Zdroj: vlastni vyzkum

Z prumérnych hodnot udélenych respondentkami opét vycniva velka poptavka po flexibilite,
tentokrat formou ¢asteCnych uvazkl u vSech pracovnich pozic. Dale 1ze zminit i poptavku po
moznosti umistit malé déti do firemnich zafizeni pfedskolni péce.

Otazka ¢. 16: Souhlasite s tim, Ze jako matka malych déti mate dostatecnou podporu od
vedeni Vaseho tymu?

Otazka ¢. 16 byla povinna otazka zjistujici miru souhlasu respondentek. Respondentky se
musely rozhodnout mezi odpovéd'mi souhlasim, spiSe souhlasim, nevim, spise nesouhlasim
nebo nesouhlasim.

Na otazku odpovédélo souhlasné 32 respondentek (56,1 %), spiSe souhlasilo 17 respondentek
(29,8 %), 5 spisSe nesouhlasilo (8,8 %) a 3 respondentky nevédély (5,3 %). Naprosta vétsSina
respondentek, celkem 86 %, ur¢itou mirou souhlasila, ze maji jako matky malych déti
dostateCnou podporu od vedeni svého tymu.

Otazka ¢. 17: Souhlasite s tim, ze Sporitelna podporuje své zaméstnance s malymi détmi?

Otazka €. 17 byla povinna otazka a také zjistovala miru souhlasu respondentek. Respondentky
se musely rozhodnout mezi odpovéd'mi souhlasim, spiSe souhlasim, nevim, spise nesouhlasim
nebo nesouhlasim.

Souhlasné odpovédélo 24 respondentek (42,1 %), spiSe souhlasilo 19 (33,3 %), nevédélo
9 (15,8 %) a spiSe nesouhlasilo 5 (8,8 %) respondentek. I pfesto, ze se jedna o nizsi procento
urcité miry souhlasu nez u predchozi otazky, konkrétne€ 75,4 %, stale jde o velmi pozitivni
hodnotu. % respondentek ur&itou mirou souhlasi s tim, 7e Ceska spofitelna podporuje své
zameéstnance s malymi détmi.
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Otazka ¢. 18: Jste spokojena s rovnovahou mezi ¢asem, ktery stravite v praci, a ¢asem,
ktery vénujete Vasi rodiné?

Respondentky na tuto povinnou otdzku mohly odpovidat bud vybérem z 5 nabizenych
moznosti, které mapovaly ur¢itou miru spokojenosti, nebo mohly odpovédét svymi slovy.
1 respondentka vyuzila moznosti vlastni odpovédi a svou odpovéd spiSe ne blize
zdtvodnovala. Jeji odpoveéd bude ponechana ve skupin€ odpovédi spise ne.

Odpovéd ano zvolilo 9 respondentek (15,8 %), spiSe ano 24 respondentek (42,1 %), spise ne
16 respondentek (28,1 %) a odpoveéd ne 8 respondentek (14 %). Respondentky vétSinove
odpoveédély pozitivng, konkrétn€ 57,9 % z nich.

Otazka ¢. 19: Zbyva Vam dostatek Casu, ktery muzete vénovat sama sobé?

Respondentky na tuto povinnou otazku, stejn€ jako na otazku predchozi, mohly odpovidat bud’
vybérem z 5 nabizenych moznosti, které mapovaly urcitou miru spokojenosti, nebo mohly
odpovedét svymi slovy. Jedna z respondentek pomérné detailné€ popisovala, ze aktualné spise
ne, ale do budoucna uvadéla své konkrétni mety, které situaci zlepsi. Pro ucely této prace bude
jeji odpoved posouzena jako odpoveéd spise ne.

Odpovéd ano zvolily 4 respondentky (7 %), spise ano 10 respondentek (17,5 %), spise ne
24 respondentek (42,1 %) a odpoved ne 19 respondentek (33,3 %). VétSinova odpovéd na tuto
otazku tedy byla negativni; konkrétné 75,4 % respondentek odpoveédélo, ze nemaji dostatek
casu pro sebe.

Otazka ¢. 20: Jak Casto si délate starosti s pracovnimi problémy, kdyZz nepracujete?

Otazka ¢. 20 od respondentek povinné vyzadovala vyjadieni bud'to v ramci 3 pfipravenych
odpoveédi, nebo formou vlastni odpovédi. 4 respondentky odpovédély vlastnimi slovy. U vSech
4 respondentek je patrna obCasna starost (specifikovana napt. do urcitych situaci), proto budou
jejich odpoveédi povazovany za spadajici k odpovédim obcas.

Obcas si tedy starosti s praci mimo pracovni dobu déla 39 respondentek, tedy 68,4 %; velmi
casto 14 respondentek (24,6 %); nikdy 4 respondentky (7 %). 93 % respondentkam se do
volného Casto nekdy vloudi 1 starosti s praci.

Otazka ¢. 21: Jak ¢asto nemuzete kvili praci vénovat rodiné ¢i partnerovi tolik ¢asu, kolik
byste chtéla?

V ramci této povinné otazky bylo od respondentek vyzadovano vyjadieni budto v ramci
3 pripravenych odpovédi, nebo formou vlastni odpovédi. 4 respondentky odpovédé€ly vliastnimi
slovy. Dvé vlastni odpovédi 1ze ptiradit do skupiny odpovedi obcas a 2 odpovedi do skupiny
odpovedi nikdy.

Z odpovedi respondentek vyplyva, ze celkem 38 z nich obcas (66,7 %) a 12 z nich (21,1 %)
dokonce velmi casto nemuze kvuli praci vénovat rodin€ ¢i partnerovi tolik Casu, kolik by chtély.
Tyto odpovédi pak v souctu predstavuji 87,7 % respondentek. 12,3 % (7 respondentek) z nich
nikdy tuto kolizi nepocituje.

Otazka ¢. 22: Je podle Vas néco, co by mohla Sporitelna ve svém pristupu k rodicum
malych déti zlepsit?

Tato otazka byla jedind nepovinnd, respondentky se k danému tématu mohly dobrovolné
vlastnimi slovy vyjadfit. Konkrétni odpovédi, celkem je jich 22, jsou obsazeny v Priloze 2 této
prace.

Z obsahu odpovédi 1ze dovodit, ze kazda z 22 respondentek by uvitala néco trochu jiného. Mezi
odpoveédmi byla nejcastéji, celkem 8x, zmifiovana vétsi flexibilita (v riznych podobach),
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firemni Skolka a vice volna. Déle se objevilo prani vétsi proaktivity HR oddéleni (jejich aktivni
oslovovani v prubéhu matefské/rodicovské dovolené), prani, aby odpracované hodiny
odpovidaly dohodnutému tivazku ¢i poptavka po firemnich akcich pro déti. Respondentky tak
navazaly na zji§téni vyplyvajici z provedeného dotaznikového Setieni jako celku — odpovedi
s nim byly zcela v souladu.

Otazka ¢. 23: Z jakého jste regionu?
Jednalo se o povinnou otazku, respondenty vybiraly jednu odpovéd'.

Z Prahy bylo 14 respondentek, z jizni Moravy 10 respondentek, ze severni Moravy
10 respondentek, z jihozapadnich Cech 10 respondentek, ze severozapadnich Cech
7 respondentek a z vychodnich Cech 6 respondentek. Byly tedy, pomé&mé rovnomémg,
zastoupeny respondentky ze viech oblasti Ceské republiky, konkrétng Ceskou spofitelnou
rozdélenych do ,,regiont”.

3.4 Shrnuti vysledkia a doporuceni pro organizaci
Shrnuti vysledku

Z vyzkumného Setfeni vyplynulo, ze se dlouhodobé cca polovina vSech zen po
mateiské/rodi¢ovské dovolené nevraci zpét do Ceské spofitelny. Vzhledem ke skute¢nosti, ze
je na matef'ské/rodiCovské dovolené aktualneé cca 1 300 Zen, coz €ini vice nez 10 % zaméstnancu
Spotitelny, se jedna o obrovsky nevyuzity potencial pracovni sily a talentu.

Zhruba % ze vSech respondentek byly v prabéhu své mateiské/rodicovské dovolené se
zameéstnavatelem v néjaké formé kontaktu. SpiSe se vSak jednalo o kontakt na nepravidelné
bazi. 70,4 % respondentek se neziiCastnilo zadné akce pro maminky potfadané v ramci interniho
prorodinného programu Cap. Je viak nutné podotknout, Ze tento vysledek mohl byt do uréité
miry ovlivnén pandemii Covid-19 a souvisejicimi restrikcemi — program Cap v obdobi
pandemie prakticky prestal existovat. To mimo jiné znamena, ze byl ¢aste¢né pieruSen i kontakt
se zenami na matefské/rodicovské dovolené. Respondentky byly dotazany, co a jakou mirou
(na skale od 1 do 5) by v prabéhu své matetské/rodi¢ovské dovolené uvitaly. Respondentky by
z nabizenych moznosti nejvice uvitaly firemni vzdélavdni za ucelem udrzeni kvalifikace,
s pramérnou hodnotou 3,907. Dale respondentky uvadely moznost iucasti na tymovych akcich
poradanych Sporitelnou (3,574). Jiz v mensi mife by respondentky uvitaly pristup na firemni
intranet (3,130) a moznost ucasti na tymovych poraddch (hodnota 2,426).

Dle MPSV se zaméstnanost zen s détmi do tFi let véku pohybuje na urovni 20 %.
Respondentek, které na (posledni) rodiCovské dovolené stravily méné nez 3 roky, bylo 33,3 %.
Do prace pred tretim rokem (nejmladsiho) ditéte se tak zapojilo o néco vice zZen, nez je Cesky
pramér. Stale se v§ak jedna o mensinu oproti 66,7 % respondentek, které byly mimo pracovni
proces 3 roky a vice. V prubéhu rozhovoru zaznélo, ze by se zaméstnankyné na
matefské/rodicovské dovolené v pripadé zajmu mély samy aktivné snazit o diiveéjsi zapojeni
zpét do prace a informovani Ceské spofitelny o svém zaméru a podrobnostech svych preferenci.
V ramci dotaznikového Setteni bylo zji§tovano, zda a jakou mirou (na Skale do 1 do 5) by
respondentky byly motivovany k dfivéjSimu zapojeni do pracovniho procesu. Bylo tedy
nepiimo zji§tovano, zda by meély respondentky o diivejsi zapojeni se do prace zajem. Jako
okolnost, ktera by je nejvice motivovala k dfivéj§imu navratu (s pramérnou hodnotou 4,537)
respondentky uvedly moznost spoluprdce nizZsitho rozsahu (napr. nepravidelné nékolik hodin
v tydnu) a shodné ohodnotily i moznost libovolné uipravy pracovni doby (napr. délky, rozlozeni).
Z prumérné hodnoty blizko maximu $kaly, oznacenému jako velmi motivujici, Ize usuzovat, ze
konkrétné tyto skutecnosti by opravdu vedly k diivéj§imu zapojeni respondentek zpét do
pracovniho procesu. Nabidka zajimavych pracovnich pozic na cdstecny uvazek (3,981) se
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umistila na tfetim misté. Respondentky tim nepfimo poptavaji vétsi flexibilitu v riznych
forméch. Za stdle zna¢n€ motivujici lze povazovat osloveni zaméstnavatelem s konkrétni
pracovni nabidkou (3,926), coZ je v rozporu s proaktivnim piistupem vyZzadovanym Ceskou
spotitelnou, a moznost umisténi ditéte/déti do firemnich jesli (détské skupiny) ci Skolky v okoli
zaméstnani (3,907). Dalsi skuteCnosti byly jiz respondentkami vnimany jako spiSe méné
motivujici, a to moznost mit s sebou déti na prizpiisobeném pracovisti (3,019) a moznost
vyzkouset jinou pozici v ramci Sporitelny (2,944). Zadna z moznosti viak nebyla ohodnocena
pramérnou hodnotou blizkou minimu skaly. Z toho je mozné dovodit, Ze existuje znaCny
prostor k motivovani zaméstnankyii Ceské spofitelny, aby se z mateiské/rodi¢ovské dovolené
dfive zapojily do pracovniho procesu, 1 kdyby jen v urCitém flexibilnim, casteCném ¢i
zkraceném rezimu.

Respondentky v ramci dotazniku také odpovidaly na otazky, jaké formy flexibility vyuzivaly
& vyuzivaji. Castedny (zkraceny) tvazek byl nejéastéji vyuzivanou formou; bezprostiedné po
rodicovské dovolené jej vyuzivalo 75,9 % respondentek, v Case dotaznikového Setieni pak
54,4 %. 63,6 % z téchto respondentek nicméné dale uvedlo, ze pracuje urcitou mirou nad ramec
svého dohodnutého caste¢ného (zkraceného) uvazku. To by mohlo znamenat urcité
znevyhodnéni oproti zaméstnancum, ktefi tuto formu flexibility nevyuzivaji. Tato skuteCnost
je tedy pravdépodobn& pomérné b&znou praxi v CS a mohla by nékteré zaméstnance pies vlastni
preference piipadné 1 odrazovat od vyuzivani castecného (zkraceného) uvazku. Home office
byl vyuzivan bezprostiedné po rodi€ovské dovolené 48,1 % zen, v dobé dotazovani to bylo
alesponl néjakou mirou u 68,4 % respondentek. 11,9 % respondentek ovSem prace na home
office nebyla umoznéna vibec. Procentualni nartst vyuzivani home office se da pravdépodobné
zdtvodnit osvojenim si této flexibilni formy v pribéhu pandemie Covid-19. 14,8 % procent
respondentek po néastupu do zaméstnani vyuzilo moznost pruzné pracovni doby, coz kleslo
v dobé Setfeni k 10,5 %. V dob& bezprostfedné po navratu do prace byly vyuzivany jesté
stlaCeny pracovni tyden a dohoda o provedeni prace, shodné po 1,9 % respondentek; v dobé
dotaznikového Setieni jiz tyto flexibilni formy zaméstnavani nebyly zastoupeny. Z vySe
uvedeného vyplyva, ze u respondentek nebyly a nejsou v podstaté viibec zastoupeny dohody
o pracich konanych mimo pracovni pomér. Také zcela chybélo a chybi zastoupeni institutu
sdileného pracovniho mista a konta pracovni doby.

Dalsi sada otazek se zabyvala benefity souvisejicimi s podporou slad’ovani prace a rodiny
zaméstnanych maminek malych déti. Prvni z t&chto otazek mapovala miru vyuzivani Ceskou
sporitelnou aktudlné nabizenych zaméstnaneckych vyhod; jako velmi vyuzivané, a tedy
i oblibené, bylo oznaceno 5 dnti zdravotniho volna (vyuZzivano 94,7 % respondentek), 12 extra
volnych dnt (vyuzivano 89,5 % respondentek) a ptispévek na hlidani déti (vyuzivano 84,2 %).
Déle byla zjistovana mira poptavky po dalSich, aktualn€é nenabizenych, vyhodach.
Respondentky opét odpovidaly na Skale od 1 do 5. Nejvyssi praimérnou hodnotu (4,053) ziskala
moznost castecného uvazku u vSech pracovnich pozic. Dale firemni Skolka v blizkosti
zaméstnani (3,895), firemni jesle (détska skupina) v blizkosti zaméstndani (3,298).
U respondentek majicich déti do 6 let v€ku se nicméné primérné ohodnoceni téchto
2 podotazek lisilo; moznost firemni Skolky hodnotily primérné 4,146 a moznost firemnich jesli
hodnotou 3,521. Moznost rekvalifikace a uplatnéni na jiné pozici ci v jiném oddéleni v ramci
Sporitelny byla respondentkami ohodnocena prumérné 3,193. Moznost mit déti s sebou v praci,
pripadné détsky koutek v zaméstnani byla ohodnocena primérmne 2,667. Opét se tedy potvrdila
zvySena poptavka po flexibilité prace. Dale byla zaznamenana poptavka po firemnich
predskolnich zafizenich.

Subjektivni vnimani podpory Ceské spoFitelny namifené smérem k rodi¢im malych déti bylo
zkoumano v dal§im okruhu otazek. Naprosta vétsina respondentek, celkem 86 %, urcitou mirou
souhlasila, ze maji jako matky malych déti dostatecnou podporu od vedeni svého tymu.

32



% respondentek uréitou mirou souhlasilo s tim, ze Cesk4 spofitelna podporuje své zaméstnance
s malymi détmi. Ceska spofitelna je tedy respondentkami vniméana jako zaméstnavatel
podporujici rodice malych déti.

Posledni oblasti zkouméni byl work-life balance respondentek, tedy specifické skupiny
zaméstnanych maminek s malymi détmi vyuzivajicimi flexibilni formy zaméstnavani. Urcitou
miru souhlasu s tim, ze home office pomaha Iépe skloubit praci a rodinu, uvedla naprosta
vétsina respondentek, tedy 97,4 % respondentek. 57,9 % respondentek odpovédélo, ze jsou
spokojeny s rovnovahou mezi Casem, ktery stravi v praci a Casem, ktery vénuji rodiné. To
nicméné dopliiuje pomérné negativni zjisténi, ze 75,4 % respondentek nema dostatek ¢asu pro
sebe a zjisténi, ze 93 % respondentek si v ramci svého volného ¢asu nékdy déla starosti s praci.
87,7 % respondentek (obcas ¢i velmi Casto) nemuze kvali praci vénovat rodin€ i partnerovi
tolik casu, kolik by chtély. Z vySe uvedeného vyplyva, ze s ohledem na work-life balance
existuje u skupiny respondentek vyuzivajicich flexibilni formy zaméstnavani znacny prostor ke
zlepSeni.

Doporuceni pro organizaci
Doporuceni ¢. 1

Prvni doporuCeni je zacilené na lepSi vyuziti potencidlu pracovni sily a talentu
zaméstnankyn na materské/rodicovské dovolené. Tyto Zzeny deklarovaly o dfive)si
spolupraci zajem, ale aktualné v prab&éhu pracovni pauzy nespolupracuji, do prace se vétSinove
vraceji az po 3 letech a co huf, cca polovina z nich se do Spofitelny nevraci vibec. Doporuceni
je dale rozdélené na 2 dil¢i oblasti, tedy na snahu o snizeni odchodu zameéstnankyn z banky
a snahu o diivéjsi zapojeni zaméstnankyn do pracovniho procesu; i samotné diivéjsi zapojeni
a udrZeni vztahu se zaméstnankyni muze mit za dusledek snizeni odchodovosti.

S ohledem na dfive zminéné je kliCoveé zmeénit pfistup a zacilit HR management k aktivnimu,
pravidelnému, adresnému a dislednému oslovovani zen na matefské/rodicovské dovolené.
Spofitelna by méla témto zenam davat pravidelné€ védét, Ze i ony jsou pro né€ dulezité, méla by
se zajimat, co potiebuji a chtéji, méla by je pribézné informovat o déni v bance a v tymu,
umoznit jim udrzet si profesni kvalifikaci napt. formou e-learningi a umoznit a zprostredkovat
jim také kontakt s jejich tymem (napf. ucCasti na tymovych akcich). Cela vyse uvedena Cinnost
by mohla byt podpofena napf. heslem ,,Jste porad soucasti tymu a uz se t€sime na VAas§ navrat!*.
Toto heslo by nicméné mélo byt doplnéno o dimenzi ,,umime se piizpusobit Vasim potiebam*.

Za ucelem diivéjsiho zapojeni zen z matetské/rodiCovské dovolené je potreba jim nabidnout
vétsi miru flexibility a zapojit do celkové HR strategie veétsi mnozstvi flexibilnich forem prace.
Jako idealni forma spoluprace pro toto obdobi se jevi dohody o pracich konanych mimo
pracovni pomér, na zaklad¢ kterych by se zeny mohly zapojit pouze Castecné, nepravidelné, dle
vlastnich moznosti, a tudiz jiz velmi brzy po svém odchodu z prace.

Dal§im krokem by mohlo byt zprostfedkovani nabidky aktudln€é dostupnych flexibilnich
pracovnich pozic v ramci banky, a to idealné piednostné pred trhem, rozsifeni vyuzivani pruzné
pracovni doby a jinych zadanych forem flexibility. Pokud by Ceska spofitelna chtéla jit ve svém
snazeni jesté dale, doporuCenim je také dusledné zvazit ziizeni firemnich zafizeni predskolni
péce, coz je jednak velmi poptavanym benefitem a také by to pomohlo zenam vyftesit problém
s nedostatkem mist ve statnich zafizenich.

Doporuceni ¢. 2

Dalsi doporuceni souvisi s propagaci a zapojenim opomijené¢ho sdileného pracovniho mista
u pozic, které to dovoluji. Zapojeni sdileného pracovniho mista by mohlo vyfesit potiebu
obsazeni volnych pracovnich mist ,,plnym* ivazkem a zaroven vyhovét velké interni 1 externi
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poptavce po CasteCnych uvazcich. Sdilené pracovni misto nicméné vyzaduje celkovy zasah do
managementu lidskych zdroja — popis té€chto specifickych pracovnich mist musi byt komplexni.
Pro jeho zdarné fungovani musi byt ze strany Ceské spofitelny vytvofeny propracované
podminky uzce souvisejici s jednotlivymi pozicemi, aby ji zavedeni tohoto institutu spise
nezatizilo.

Doporuceni ¢. 3

Ani kombinace stavajiciho pojeti flexibilnich pracovnich Gvazkd a velkorysého mnozstvi
volnych dnii s ohledem na work-life balance respondentek spie nefunguje. V tomto ohledu
autorka prace doporuCuje dodrzovat adekvatni pocet odpracovanych hodin s ohledem na
dohodnuté zkracené uvazky. Pojeti work-life balance vyzaduje z hlediska HR managementu
redesign kazdého pracovniho mista tak, aby jeho naplii opravdu odpovidala tomu, jaky je
dohodnuty uvazek. Napln a Casové dotace jednotlivych Cinnosti je potfeba upravit na
odpovidajici rozsah. Pokud bude na jedné stran¢ Spofitelna flexibilitu sice umoziovat, ale na
strané druhé ji realné nebude respektovat, nemuze work-life balance jejich zameéstnancu
fungovat.

Doporuceni ¢. 4

ege v v

prace management lidskych zdroji Ceské spofitelny o tento prvek znaéné obohatit. Piistoupit
k tomuto fenoménu komplexné€, aby se i v tomto ohledu Spofitelna zacala profilovat jako
moderni spoleCnost nabizejici a umoziujici zaméstnancim to, co s ohledem na work-life
balance opravdu potfebuji. Doporuceni tedy zni zapojit vicero druht flexibilnich forem
zameéstnavani a snazit se o co nejvetsi zapojeni home office, ktery je z hlediska work-life
balance idealni formou flexibility.

Doporuceni ¢. 5

S ohledem na marketing lidskych zdroji a zvySeni atraktivity Ceské spofitelny jako
zaméstnavatele l1ze doporucit rozsifeni nabidky CasteCnych tGvazkd i pro externi uchazece.
Témto uchazeClim se na zaklade prakticky neexistujici nabidky Caste¢nych uvazki mize zdat,
ze ve Sporitelné tyto flexibilni uvazky vibec nejsou mozné, a Spofitelna tak mize prichazet
o mnozstvi externich kvalitnich uchazeci (nékdy tfeba jen docasn€) hledajicich casteCny
uvazek.
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4 Zavér

Hlavnim cilem této prace bylo nalézt a zformulovat doporudeni pro Ceskou spofitelnu vedouci
ke zlepSeni ¢i zefektivnéni vyuzivani riznych forem flexibility a souvisejicich opatieni
podporujicich work-life balance, a to zejména u skupiny zaméstnanych matek s malymi détmi.

Dil¢im cilem bylo zformulovat doporuceni vedouci k vyuziti potencialu pracovni sily matek
malych déti v souvislosti s jejich navratem po matetské/rodicovské dovolené.

V néavaznosti na literarni reSerSi zabyvajici se zejména flexibilnimi formami zaméstnavani
a tématem work-life balance s flexibilitou uzce souvisejicim, byl uskute¢nén smiseny vyzkum.
Tento vyzkum sestaval zrozhovoru jako kvalitativni vyzkumné metody a dotaznikového
Setfeni jako kvantitativni vyzkumné metody. Rozhovor byl uskute¢nén v bfeznu 2022
s diversity manaZerkou Ceské spofitelny. Z rozhovoru vyplynuly dilezité skutetnosti dale
zohlednéné a promitnuté do kvantitativniho casti vyzkumu. V ramci dotaznikového Setfeni
uskutecnéného v prvni poloviné dubna 2022 byla oslovena skupina zameéstnancu, jejichz
zvySenou poptavku po slad'ovani pracovniho a osobniho zivota zminuje jak odborna literatura,
tak i zastupkyné Ceské spofitelny. Jednalo se o skupinu zamé&stnanych zen — matek, které mély
v dobé Setfeni déti do 15 let véku a které vyuzivaly nékterou z flexibilnich forem zaméstnavani.

Na matefské/rodicovské dovolené je aktualné cca 1 300 Zen, coz pfedstavuje 10 % ze vSech
zaméstnancu Sporfitelny. Z vyzkumného Setfeni vyplynulo, Zze se dlouhodobé cca polovina Zen
po matetské/rodicovské dovolené do Spoftitelny nevraci zpét, coz znamena obrovskou ztratu
investovanych prostiedkii a nevyuzity potencial pracovni sily a talentu. V prabéhu rozhovoru
zaznélo, ze by se zaméstnankyné na mateiské/rodic¢ovské dovolené v piipad€ zajmu mély samy
aktivné zasadit o své diivéjsi zapojeni zpét do prace, zaméstnavatele kontaktovat a presnéji mu
specifikovat, o jakou formu spoluprace maji konkrétné¢ zdjem. Také zaznélo, ze se aktualné
pfipravuje restart programu pro zameéstnané rodiCe a momentalné tak pfili§ nefunguje
pravidelna komunikace snimi. Zhruba % ze vSech respondentek bylo v pribéhu své
matefské/rodicovské dovolené se zaméstnavatelem v n¢jaké forme kontaktu, spise vsak na bazi
nepravidelnosti. Respondentky mj. uvedly, ze by mély zajem o udrzeni své kvalifikace
i v prabéhu rodicovské pracovni pauzy.

VétsSina respondentek stravila na matetrské/rodicovské dovolené 3 roky a vice. V ramci
dotaznikového Setfeni bylo zjistovano, zda a jakou mirou by respondentky byly motivovany
k dfivéj§imu zapojeni do pracovniho procesu, a tim bylo nepfimo zji§tovano, zda by meély
respondentky o diivé]si zapojeni se do prace zajem. VSechny nabizené odpovédi, tedy moznost
spoluprdce nizsiho rozsahu, moznost libovolné upravy pracovni doby, nabidka zajimavych
pracovnich pozic na castecny 1ivazek, osloveni zaméstnavatelem s konkrémi pracovni nabidkou
i moznost umisténi ditéte/déti do firemnich jesli (détské skupiny) c¢i Skolky v okoli zaméstnani
byly primérné ohodnoceny hodnotou blizko maximu skaly, oznaCenému jako velmi motivujici
k dfivéjSimu navratu. Z toho lze usuzovat, ze existuje velky a dosud nevyuzity prostor pro
diivéjsi zapojeni Zen zpét do pracovniho procesu. Z vysledku je patrna také velka poptavka po
flexibilizaci prace. Pro zajimavost je vhodné uvést, ze Spofitelna aktualné nabizi cca 300
volnych pracovnich mist napii¢ bankou a Ceskou republikou, ktera jsou prakticky vsechna
koncipovana vyhradné na plny pracovni uvazek.

V ramci dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze respondentkami je ze vSech moznych
flexibilnich forem prace nejvice (témef u 70 %) vyuzivan home office; home office nicméné
nebyl viilbec umoznén necelym 12 % z nich. Dale byl vyuzivan také CasteCny pracovni uvazek
(témé&f u 55 %) a pruzna pracovni doba (u cca 10 %). Ostatni flexibilni formy prace nebyly
v dobé dotazovani zastoupeny; konkrétné tedy nebyly zastoupeny dohody o pracich konanych
mimo pracovni pomér, institut sdileného pracovniho mista, stlaCeny pracovni tyden, konto
pracovni doby ¢i jiné mozné formy flexibility.
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Respondentky v naprosté vétSiné vyuzivaji benefity Spofitelnou v ramci marketingu silné
propagované, tedy 5 dni zdravotniho a 12 dni extra volna navic. Déle hojné vyuzivaji ptispévek
na hlidani déti ve vysi 4 000 K¢. Na druhé strané by velmi uvitaly 1 dalsi benefity ¢i moznosti,
které Sporitelna aktualné v nabidce nema. Jednozna¢né nejvice by ocenily moznost ¢aste¢ného
uvazku u vSech pracovnich pozic. Znovu se také potvrdila zvySena poptavka po firemnich
predskolnich zafizenich (zejména pak u respondentek majicich déti do 6 let veku).

Vsechny respondentky né€jakym zptusobem vyuzivaly flexibilni formy prace. Otazky zameétené
na jejich work-life balance tedy mj. nepifimo zkoumaly, jak se flexibilita projevuje na
moznostech sladéni jejich prace a rodiny. Témer 58 % respondentek odpovédélo, ze je
spokojeno s rovnovahou mezi Casem, ktery stravi v praci a ¢asem, ktery vénuji rodiné. To
nicméné dopliiuji pomérné negativni zjisténi, ze % respondentek nema dostatek Casu pro sebe,
7e 93 % respondentek si v ramci svého volného Casu nékdy dela starosti s praci a necelych 88 %
respondentek (obcas ¢i velmi Casto) nemuze kvili praci vénovat rodin€ ¢i partnerovi tolik Casu,
kolik by chtélo. To by mohlo byt mj. spojeno s dal§im zjiS§ténim, tedy ze témét 64 %
respondentek vyuzivajicich ¢astecny uvazek realn€ riznou mirou pracuje nad ramec svého
dohodnutého uvazku. Respondentky nicméné ve velké vétsiné citi podporu rodict s malymi
détmi, a to zejména od vedeni svych tymu, ale i od Spofitelny jako organizace.

V néavaznosti na vyzkumné Setfeni a s ohledem na cile prace 1ze Ceské spotitelné doporucit
nasledujici:
Doporuceni ¢. 1

Autorka prace doporucuje zmeénit pristup k Zendm na matefské/rodicovské dovolené a zacilit
HR management k jejich aktivnimu, pravidelnému, adresnému a dislednému oslovovani.
Spofitelna by méla témto zenam davat pravidelné védét, ze jsou stale dulezitymi ¢lenkami
tymu, méla by se zajimat, co potiebuji a chtéji, méla by je priabézné informovat o déni v bance
a v tymu, umoznit jim udrZet si profesni kvalifikaci napt. formou e-learningti a zprostfedkovat
jim také kontakt s jejich tymem (napf. ucasti na tymovych akcich).

Za ucelem diivéjsiho zapojeni zen z matetské/rodiCovské dovolené je potreba jim nabidnout
vétsi miru flexibility a zapojit do celkové strategie managementu lidskych zdrojt vétsi mnozstvi
flexibilnich forem prace. Jako idealni forma spoluprace pro toto obdobi se jevi dohody o pracich
konanych mimo pracovni pomér, na zékladé kterych by se zeny mohly zapojit pouze ¢astecné,
zapojeni a udrzeni vztahu se zaméstnankynémi muze mit jako pozitivni disledek i sniZeni jejich
odchodovosti.

Dal§im krokem by mohlo byt zprostfedkovani nabidky aktudln€é dostupnych flexibilnich
pracovnich pozic v ramci banky, a to idealné prfednostné pred trhem, rozsifeni vyuzivani pruzné
pracovni doby a jinych zadanych forem flexibility. Pokud by Ceska spofitelna chtéla jit ve svém
snazeni jesté dale, doporuCenim je také dusledné zvazit ziizeni firemnich zafizeni predskolni
péce, coz je jednak velmi poptavanym benefitem a také by to pomohlo zenam vyftesit problém
s nedostatkem mist ve statnich zafizenich.

Doporuceni ¢. 2

Dalsi doporuceni souvisi s propagaci a zapojenim opomijen¢ho sdileného pracovniho mista
u pozic, které to dovoluji. Zapojeni sdileného pracovniho mista by mohlo vyfesit potiebu
obsazeni volnych pracovnich mist , plnym* vazkem a zaroven vyhovét velké interni 1 externi
poptavce po CasteCnych tvazcich. Sdilené pracovni misto nicméné vyzaduje celkovy zasah do
managementu lidskych zdroja — popis té€chto specifickych pracovnich mist musi byt komplexni.
Pro jeho zdarné fungovani musi byt ze strany Ceské spofitelny vytvofeny propracované
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podminky uzce souvisejici s jednotlivymi pozicemi, aby ji zavedeni tohoto institutu spiSe
nezatizilo.

Doporuceni ¢. 3

Ani kombinace stavajiciho pojeti flexibilnich pracovnich Gvazkii a velkorysého mnozstvi
volnych dnii s ohledem na work-life balance respondentek spie nefunguje. V tomto ohledu
autorka doporucuje dodrzovat adekvatni pocet odpracovanych hodin s ohledem na dohodnuté
zkracené uvazky. Pojeti work-life balance vyzaduje z hlediska HR managementu redesign
kazdého pracovniho mista tak, aby jeho naplii opravdu odpovidala tomu, jaky je dohodnuty
uvazek. Napli a Casové dotace jednotlivych Cinnosti je potieba upravit na odpovidajici rozsah.
Pokud bude na jedné strané Spofitelna flexibilitu sice umoznovat, ale na strané¢ druhé ji realné
nebude respektovat, nemuze work-life balance jejich zaméstnanci fungovat.

Doporuceni ¢. 4

ege v v

prace management lidskych zdroji Ceské spofitelny o tento prvek znaéné obohatit. Pfistoupit
k tomuto fenoménu komplexné, aby se i v tomto ohledu Spofitelna zacala profilovat jako
moderni spoleCnost nabizejici a umoziujici zaméstnancim to, co s ohledem na work-life
balance opravdu potiebuji, a zapojit vicero druht flexibilnich forem zaméstnavani a snazit se
0 co nejvetsi zapojeni home office, ktery je z hlediska work-life balance idealni formou
flexibility.

Doporuceni ¢. 5

S ohledem na marketing lidskych zdroj a zvySeni atraktivity Ceské spofitelny jako
zaméstnavatele l1ze doporucit rozsifeni nabidky CasteCnych tGvazka i pro externi uchazece.
Témto uchazeCim se na zaklade prakticky neexistujici nabidky ¢asteCnych uvazkt maze zdat,
ze ve Sporitelné tyto flexibilni uvazky viibec nejsou mozné, a Spofitelna tak mize prichazet
o mnozstvi kvalitnich externich uchazecti (nékdy treba jen docasné€) hledajicich CasteCny
uvazek.

V néavaznosti na vySe uvedena doporuceni 1ze konstatovat, ze cile této prace byly splnény.
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Prilohy

Priloha 1 Dotaznik

Moznosti sladéni prace a rodiny v Ceské spofiteln&
Otazky:
Kolik mate déti?

1.

Odpovézte celym kladnym cislem.

Kolik let je VaSemu nejmladSimu ditéti?

Odpovézte celym kladnym cislem.

Byla Vasim zaméstnavatelem pied (posledni) rodi¢ovskou dovolenou Ceska

sporitelna, pripadné néktera z jejich dcerinych spolecnosti?

a)
b)

ano

ne

Jak dlouho jste stravila na posledni rodicovské dovolené z duvodu péce o

(nejmladsi) dité?

a)
b)
c)
d)
e)
f)

méné nez 1 rok
1 rok

2 roky

3 roky

4 roky

vlastni odpoved™:

vvvvvv

do prace z materské/rodicovské dovolené?

Skala od 1 do 5 (1 = nemélo by to zZadny viiv; 5 = velmi by mé to motivovalo)

a)
b)

c)
d)
e)
f)

g)

osloveni zaméstnavatelem s konkrétni pracovni nabidkou: 1-5

moznost spoluprace nizsiho rozsahu (napf. nepravidelné n€kolik hodin v
tydnu): 1-5

moznost libovolné upravy pracovni doby (napt. délku, rozlozeni): 1-5
nabidka zajimavych pracovnich pozic na ¢aste¢ny tvazek: 1-5

moznost vyzkouset jinou pozici v ramci Spofitelny: 1-5

moznost umisténi ditéte/déti do firemnich jesli (détské skupiny) ¢i Skolky v
okoli zaméstnani: 1-5

moznost mit s sebou déti na pfizptisobeném pracovisti: 1-5



6. Byla jste v prubéhu materské/rodicovské dovolené v kontaktu se svym
zaméstnavatelem?
a) ano, v pravidelném kontaktu
b) ano, nepravidelné
Cc) ne
d) vlastni odpoved™:
7. Uvitala byste nize uvedené moznosti ¢i benefity v prubéhu materské/rodi¢ovské
dovolené?
Skala od 1 do 5 (1 = vithec, 5 = velmi bych to uvitala)
a) pristup na firemni intranet: 1-5
b) moznost firemniho vzdé€lavani za ucCelem udrzeni kvalifikace: 1-5
¢) moznost uCasti na tymovych poradach: 1-5
d) moznost ucCasti na tymovych akcich poradanych Spofitelnou: 1-5

8. Zucastnila jste se nékdy v minulosti jakékoliv akce poradané v ramci programu

(@

ap?
a) ano
b) ne
¢) neznam program Cap
d) vlastni odpoved™:
9. Vyuzila jste bezprostiedné po navratu do prace nékterou z nize uvedenych forem
flexibility?
miizete zvolit vicero odpovédi
a) dohoda o provedeni prace
b) dohoda o pracovni ¢innosti
c) CcasteCny (zkraceny) pracovni uvazek
d) pruzna pracovni doba
e) konto pracovni doby
f) stlaCeny pracovni tyden
g) sdilené pracovni misto
h) home office
i) vlastni odpoved”:
10. Vyuzivate aktualné nékterou z nize uvedenych forem flexibility?
miizete zvolit vicero odpovédi

a) dohoda o provedeni prace

II



b) dohoda o pracovni ¢innosti
c) CcasteCny (zkraceny) pracovni uvazek
d) pruzna pracovni doba
e) konto pracovni doby
f) stlaCeny pracovni tyden
g) sdilené pracovni misto
h) home office
i) vlastni odpoved”:
11. Mite moznost pracovat z domova?
a) ano, pravidelné
b) ano, nepravidelné
¢) ne, neni mi to umoznéno
d) ne, o tuto moznost nemam zajem
e) vlastni odpoved”:
12. Souhlasite s tim, Zze VAm moznost prace z domova pomaha lépe skloubit praci a
rodinu?
a) souhlasim
b) spise souhlasim
Cc) nevim
d) spiSe nesouhlasim
e) nesouhlasim
13. Odpovida ¢as Vami realné straveny praci i Vasemu ¢astecnému (zkracenému)
uvazku?
a) ano, dodrzuji rozsah mého ¢astecného (zkraceného) uvazku
b) ne vzdy, obcas pracuji vice
¢) ne, pravidelné pracuji vice
d) nevim
e) CasteCny uvazek jsem nikdy nevyuzivala
f) wvlastni odpoved”:
14. Vyuzivite &i jste vyuzivala néktery z benefiti nize uvedenych, které Ceska
sporitelna svym zaméstnancum (rodi¢um) nabizi?
miizete zvolit vicero odpovédi
a) prispévek na hlidani déti (predskolni zafizeni)

b) zdravotni volno (5 dndg, tzv. sick leaves)

III



¢) volno "navic" (12 dnt)
d) placeny pfistup na web hlidacky.cz
e) ne
f) wvlastni odpoved”:
15. Uvitala byste v nabidce Ceské spoFitelny tyto moZznosti ¢i benefity?
Skala od 1 do 5 (1 = vithec, 5 = velmi bych to uvitala)
a) firemni jesle (détska skupina) v blizkosti zaméstnani: 1-5
b) firemni Skolka v blizkosti zaméstnani: 1-5
¢) moznost mit déti s sebou v praci, pfipadné détsky koutek v zaméstnani: 1-5
d) moznost rekvalifikace a uplatnéni na jiné pozici €i v jiném oddéleni v ramci
Spotitelny: 1-5
e) moznost ¢asteCného uvazku u vSech pracovnich pozic: 1-5
16. Souhlasite, ze jako matka malych déti mate dostatecnou podporu od vedeni
Vaseho tymu?
a) souhlasim
b) spise souhlasim
Cc) nevim
d) spiSe nesouhlasim
e) nesouhlasim
17. Souhlasite s tim, Ze Sporitelna podporuje své zaméstnance s malymi détmi?
a) souhlasim
b) spise souhlasim
Cc) nevim
d) spiSe nesouhlasim
e) nesouhlasim
18. Jste spokojena s rovnovahou mezi ¢asem, ktery stravite v praci, a casem, ktery
vénujete Vasi rodiné?
a) ano
b) spiSe ano
Cc) ne
d) spiSe ne
€) nevim

f) wvlastni odpoved”:

v


http://hlidacky.cz

19. Zbyva Vam dostatek ¢asu, ktery muzete vénovat sama sobé?
a) ano
b) spiSe ano
Cc) ne
d) spiSe ne
€) nevim
f) wvlastni odpoved”:
20. Jak casto si délate starosti s pracovnimi problémy, kdyz nepracujete?
a) velmi Casto
b) obdcas
¢) nikdy
d) vlastni odpoved™:
21. Jak ¢asto nemuzete kvuli praci vénovat rodiné ¢i partnerovi tolik ¢asu, kolik
byste chtéla?
a) velmi Casto
b) obdcas
¢) nikdy
d) vlastni odpoved™:
22. Je podle Vas néco, co by mohla Sporitelna ve svém pristupu k rodi¢im malych
déti zlepsit?
miizete odpovédeét viastmimi slovy
23. Z jakého jste regionu?
a) Jihozapadni Cechy
b) Jizni Morava
¢) Praha
d) Severni Morava
e) Severozapadni Cechy

f) Vychodni Cechy



Ptiloha 2 Odpovédi na otazku €. 23
Odpovéd’ ¢. 1:

,,hned po navratu z matefské dovolené nabizet flexibilni prac. dobu, nebo zkraceny uvazek a to
automaticky. Bud’ maminka vyuzije nebo ne. M¢ to nabidnuto nebylo. Bud’ se vratim na plny
uvazek, nebo semnou nebudou pocitat.*

Odpovéd’ ¢. 2:

,kratsi pracovni doba kazdy den, coz nebylo umoznéno, maximalné chodit mit dni do préace,
ale byt tu norméalné do 17.00“

Odpovéd’ ¢. 3:

,lepsi platové ohodnoceni a ocenéni nastupu zpét do prace, pripadné vice benefita, které by
maminky mohli vyuzit (cafeterie)

Odpovéd’ ¢. 4:

,,nabizet vice zkracenych uvazkl u riznych pozic*

Odpovéd’ ¢. 5:

,,S nastavenymi podminkami jsem spokojena. Nejdulezitéjsi je pro mé osoba manazerky, ktera
mi maximalné vychazi vstfic.

Odpovéd’ ¢. 6:

,,zkracené uvazky*

Odpovéd’ €. 7:

,,aby odpracované hodiny sedély k domluvenému poctu hodin®
Odpovéd’ ¢. 8:

,,moznou praci na homeoffice Castéji, vice dni dovolené*
Odpovéd’ €. 9:

,Hurcité vice nabizet zkracené uvazky, ja jsem méla velké Stésti, ze mi to moje byvala §éfova
nabidla. Ale vim od kolegyi, co se maji vracet na své pozice, ze tu moznost vét§inou nemaji.
Préla bych to vS§em, bez ohledu na déti.

Odpovéd’ ¢. 10:

,,Volna mame hodné€, ale kdyz jsou déti malé, tak by se mi jesté tfeba 5 dni dovolené urcité
hodilo (prazdniny atd si zadaji hodné& dovolené)*

Odpovéd’ ¢. 11:

,,volno na nemoc déti - velmi ¢asto fe§im dovolenou apod.*
Odpovéd’ ¢. 11:

vzdy je co zlepSovat, ale ted’ mé nic konkrétniho nenapada
Odpovéd’ ¢. 12:

,,aktivni osloveni v prabéhu rodicovské - pokud by byla moznost, rada bych zacala pracovat i
diiv, ale necitila jsem, ze by to bylo zddouci. Nabidka vétsi flexibility pro maminky.*

Odpovéd’ ¢. 13:

,propojeni HR s rodicem a jejich proaktivni nabidka moznosti*
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Odpovéd’ ¢. 14:

,respektovani zkraceného uvazku - tedy, ze vSechny pracovni aktivity jsou brany dle
zkraceného uvazku, ne jen Cas traveny na pracovisti :)))*

Odpovéd’ ¢. 15:

,,vyhovovala by mi ob¢asna moznost homeofficu nebo pruzna pracovni doba, bohuzel moje
pozice toto zatim ze ziejmych divodd neumoznuje”

Odpovéd’ ¢. 16:

,,vy$§i prispévek na Skolku,moznost §kolky pro pobockové pracovniky*
Odpovéd’ ¢. 17:

,,zkracené uvazky, HO na zadost zaméstnance™

Odpovéd’ ¢. 18:

,Jesté nam byla prodlouzena pracovni doba v jednom dni®

Odpovéd’ ¢. 18:

,,Piistup manazeru“

Odpovéd’ ¢. 19:

,firemni Skolky v blizkosti pracovisté, moznost parkovani blizko pracoviste by usettilo spoustu
Casu pii planovani dne*

Odpovéd’ ¢. 20:
,hyni uz nemam uplné€ malé déti, ale dfive bych uvitala pruznéjsi pracovni dobu®
Odpovéd’ ¢. 21:

,,Umoznit matkam vice volna v 1été. Nejedou Skoly/skolky a neméa kazdy hlidani v rodin¢. Pak
chybi spolecny Cas s rodinou, kdyz se rodi¢e na dovolenych stfidaji kvali hlidani déti.

Odpovéd’ ¢. 22:

,,Zavést zkraceny uvazek jako béznou nabidku. Nebo moznost hlidaciho koutku|/détské skupiny
v dosahu pracovisté. Nemusely by pak byt feSeny zkracené uvazky, pokud si maminka dité
vyzvedne po standardni pracovni dobé&. Skolky jsou jen do 16hod.*

Odpovéd’ ¢. 22:

»akce pro zameéstnace a déti - takovy den s rodinou.*
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Resena
problematika

uvod

Flexibilita prace je
dlouhodobé celosvétovym
trendem, Covid-19 ji
~pomohl® vyrazné zaclenil i
do Ceského prostredi; uzce
souvisi s hledanim work-life
balance jako urcité
rovnovahy ¢i harmonie mezi
profesni a osobni sférou
kazdého jedince.

Zameéreni se na skupinu
obtizné sladujici tyto sféry,
tedy skupinu zaméstnanych
matek malych déti.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

problém

Hlavni cil = formulace doporuceni
pro Ceskou sporitelnu, a.s.
vedouci ke zlepseni Ci zefektivnéni
vyuzivani rdznych forem flexibility
a souvisejicich opatreni
podporujicich work-life balance,
zejména u skupiny zameéstnanych
matek s malymi détmi. Dilci cil =
formulace doporuceni vedouci k
vyuziti potencialu pracovni sily
matek malych déti v souvislosti s
jejich navratem do prace po
materské/rodiCovské dovolené.

VSEM

\'# 4
pristup
Teoreticka ¢ast prace ma
charakter literarni reSerSe;

k vypracovani analytické
Casti prace byl zvolen
smiseny vyzkum,
kombinace  kvalitativniho
vyzkumu ve formé
rozhovoru a kvantitavniho
vyzkumu ve formé

dotaznikového Setreni.



Prostiedi Ceské
sporitelny, a.s.,
konkrétné rozhovor s
diversity manazerkou
Petrou OndrusSovou a
dotaznikové Setreni
zacilené na

zameéstnané matky déti

do 15 let vyuzivajici
urcité formy flexibility
prace.

Vysoka skola ekonomie a managementu

Rozhovor probéhl
jako prvni, v breznu
2022 v
polostrukturované
formé. Dotaznikové
Setreni probéhlo
zaCatkem dubna
2022; osloveno bylo
162 respondentek,
odpovédélo 57;

navratnost byla 35%.

VSEM

Poznamky z rozhovoru
byly logicky usporadany
a setridény; data z
dotaznikového Setreni
byla zpracovana v
programu MS excel,
zejména s ohledem na
% zastoupeni odpovédi
(&etnost) & prdmérnou
hodnotu v ramci Skaly.



VSEM
Vysledky prace - obdobi MD/RD

Z vysledkd prace vyplynulo, Ze:

. dlouhodobé cca 1/2 viech Zen po materské/rodi¢ovské dovolené nevraci zpét do Ceské
sporitelny;

- nabidka 300 volnych pracovnich mist, prakticky vSechna koncipovana vyhradné na plny
pracovni Uvazek;

. zhruba 34 ze vSech respondentek bylo v prib&hu své matefské/rodi¢ovské dovolené se
zamestnavatelem v nejake forme kontaktu, spise vsak na bazi nepravidelnosti;

- respondentky by mély zdjem mj. o udrzeni své kvalifikace i v prib&hu rodi¢ovské pracovni
pauzy;

- vétSina respondentek stravila na materské/rodiCovské dovolené 3 roky a vice;
- existuje velky nevyuzity prostor pro drivéjsi zapojeni Zen zpét do pracovniho procesu;
- velka poptavka po flexibilizaci prace.

Vysoka skola ekonomie a managementu



L'VSEM

Délka rodicovské pracovni pauzy u respondentek

3,7% 3,7% 1,9%

mménénez1rok =1rok =2roky =3roky =4 roky

Zdroj: vlastni vyzkum

Vysoka Skola ekonomie a managementu



L'VSEM

Co a jakou mirou by Zeny motivovalo k drivéjSimu navratu do prace?

moznost spoluprace nizsiho rozsahu (napr. nepravidelné nékolik hodin v tydnu) 4,537

moznost libovolné Gpravy pracovni doby (nap¥. délky, rozlozeni) 4,537
nabidka zajimavych pracovnich pozic na ¢astec¢ny Gvazek 3,981

osloveni zaméstnavatelem s konkrétni pracovni nabidkou 3,926

moznost umisténi ditéte/déti do firemnich jesli (détské skupiny) ¢i Skolky v okoli

zameéstnani oLy
moznost mit s sebou déti na prizpisobeném pracovisti 3,019
moznost vyzkouset jinou pozici v ramci Sporitelny 2,944

Zdroj: vlastni vyzkum

Vysoka Skola ekonomie a managementu



VSEM
Vysledky prace - flexibilita & work-life balance

« nejCastéji zastoupenou formou flexibilni formy prace je ¢astecny Uvazek a home office;
. nebyly a nejsou vibec zastoupeny dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér;

« zcela chybélo a chybi zastoupeni institutu sdileného pracovniho mista a konta pracovni
doby;

* 58 % respondentek odpovedelo Ze je spokojeno s rovnovahou mezi Casem, ktery stravi
v praci a Casem, ktery vénuji rodiné

« 34 respondentek nema dostatek Casu pro sebe;
« 93 % respondentek si v rdmci svého volného Casu nékdy déla starosti s praci;

. 88 % respondentek (obdas &i velmi ¢asto) nemize kvlli praci vénovat rodiné & partnerovi
tolik ¢asu, kolik by chtélo;

- 64 % respondentek vyuzivajicich ¢asteény Uvazek redlné rlznou mirou pracuje nad rdmec
sveho dohodnuteho uvazku;

- Respondentky ve velké vétdiné citi podporu rodi¢d s malymi détmi, a to zejména od vedeni
svych tymu, ale i od Spofitelny jako organizace.

Vysoka skola ekonomie a managementu



L'VSEM

Aktualné vyuzivané formy flexibility

sdilené pracovni misto
konto pracovni doby
dohoda o pracovni ¢innosti
stlaCeny pracovni tyden
dohoda o provedeni prace
pruznd pracovni doba [ NEGNEGEGEGE
home office |G —

gistetny (kriceny) pracov tivazck -
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zdroj: vlastni vyzkum

Vysoka Skola ekonomie a managementu



VSEM

Soulad Gvazku a realné odpracovanych hodin

2,3%

ano, dodrzuji rozsah mého ¢astec¢ného (zkraceného) uvazku
= ne vzdy, obclas pracuji vice
m ne, pravidelné pracuji vice
® nevim

Zdroj: vlastni vyzkum

Vysoka Skola ekonomie a managementu



VSEM
Doporuceni (1)

Na zadkladé vysledkl Ize doporudit:

1. Zménit pristup k Zenam na materské/rodicovské dovolené a zacilit HR
management k jejich aktivnimu, pravidelnému, adresnému a dislednému
oslovovani; umoznit vzdélavani; nabidnout vétsi miru flexibility (dohody); zvazit
zfizeni firemnich predskolnich zafizeni.

2. Zapojit opomijené sdilené pracovni misto u pozic, které to dovoluji. Mohlo by
vyresit potrebu obsazeni volnych pracovnich mist ,plnym“ dvazkem a zaroven
vyhovét velké interni i externi poptdvce po c¢astecnych uvazcich.

3. redesign kazdého pracovniho mista tak, aby jeho naplni opravdu odpovidala
dohodnutému uUvazek. Napln a casové dotace jednotlivych cinnosti je potreba
upravit na odpovidajici rozsah. Pokud bude na jedné strané Spofitelna flexibilitu
sice umozinovat, ale na strané druhé ji realné nebude respektovat, nemtize work-
life balance jejich zaméstnanctl fungovat.

10
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VSEM
Doporuceni (2)

Na zadkladé vysledkl Ize doporudit:

4. Zapojit vicero druht flexibilnich forem zaméstnavani a snazit se o co nejvétsi
zapojeni home office, ktery je z hlediska work-life balance idealni formou flexibility.

5. Rozsifit nabidku ¢astecnych Gvazki i pro externi uchazece. Témto uchazeciim se
na zakladé prakticky neexistujici nabidky ¢astecnych tvazkl muze zdat, zZe ve
Sporitelné tyto flexibilni tvazky viibec nejsou mozné, a Sporitelna tak muze
prichazet o mnozstvi kvalitnich externich uchazecu (nékdy tfeba jen docasné)
hledajicich ¢astecny uvazek.

11
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VSEM
Zaver

S ohledem na vySe uvedena doporuceni |ze konstatovat, ze cile prace byly spinény.

- ) 12
Vysoka skola ekonomie a managementu
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