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OSNOVA PREDNASKY

" Vymezeni pojmu nerovhovahy/kombinace prace a
rodiny

= Zaméstnavatelé jako aktéfi nerovnovahy/kombinace
prace a rodiny a zakladni divody pro jejich zapojeni do
reseni problému.

= Teoreticka vysvétleni chovani zameéstnavatelu v dané
oblasti, relevantni faktory vstupujicich do procesu

rozhodovani a implementace (institucionalni teorie,
teorie ekonomické racionality)

= Audit prace a rodina (metodika zavadéni opatreni
harmonizace prace a rodiny do organizace)



VYMEZENI POJMU

" Nerovhovaha mezi praci a rodinou jako tzv. nové

socialni riziko - duasledek zmén v post-industrialni spoleénosti
(masivni vstup zen na trh prace, péce se dostava do konfliktu s
pozadavky trhu prace, prudky technologicky rozvoj, narust
pozadavku na adaptabilitu a flexibilitu pracovni sily, expanze
privatizace socialnich sluzeb atd.) — zmeny:

. (balancovani placené
prace a rodinnych zavazkul, zejména pécée o déti, mozZnost byt ,povolan”
K péci o nesobéstacné starsi pribuzné Ci byt vystaven riziku vyssi zranitelnosti
z divodu chybéjici podpory rodiny)

. (chybéjici schopnosti nezbytné pro
ziskani pristupu k adekvatné placené a jisté praci, Ci riziko chybéjici Ci
zastaralé kvalifikace bez pristupu k adekvatnimu vycviku prostrednictvim
celozivotniho vzdélavani)

= (riziko nejisté/nedostatecné/
nevyhovujici sluzby)

- <

" Kombinace/sladéni prace a rodiny — nalezeni a

hd |

zajisténi fungujici a prijatelné kombinace placené a
neplacené prace.



VYZNAMNE ASPEKTY KOMBINACE PRACE A
RODINY

BFormalni vs. neformalni opatreni

EDostupnost prilezitosti a schopnosti
rodicu je vyuzit

BShoda mezi prilezitostmi a

preferencemi (ocekavanim rodin
s détmi vuci nim)



ZAMESTNAVATELE JAKO AKTERI

Pro¢ by se zaméstnavatelé méli/mohli
podilet na reseni problému
nerovnovahy mezi praci a rodinou
svych zaméstnancu s détmi?



4 ZAKLADNI DUVODY

EPozadavky zaméstnancu
mLegislativne-institucionalni tlaky

mKulturni a socialni normy
(hodnoty)

BEEkonomické duvody/efekty



1. POZADAVKY ZAMESTNANCU

Pouze necela pétina Zen a tfetina muzu, ktefi maji déti, nemaji
problémy s harmonizaci pracovni a rodinné zatéze.

Dluvody problému s harmonizaci pracovni a rodinné zatéze se pro Zeny
a muze vyrazné liSi. U Zen pfevaZuje pocit nedostatecné pomoci okoli
s rodinnou zatézi - péci o déti a domacnost, u muzi naproti tomu
priliSné naroky v zameéstnani.

Vétsi polovina muzli i Zen je toho nazoru, Ze harmonizace pracovnich
a rodinnych zavazktl je zalezZitosti kazdého jednotlivce. Pouze velmi

mala cast populace vidi v reSeni této problematiky jako vyznamné
vedle statu jesté jiné aktéry (napr. zaméstnavatele nebo odbory).

X vSechny uspésné strategie work-life balance maji jednu spolecnou
zasadu a sice tu, Ze podnikové/firemni vedeni nese iniciativu a
zameéstnanci/ zaméstnankyné se na ni podileji (Rovné prFileZitosti do
firem 2005)

Pouze 59,6% muzli a 47,9% Zen vi na koho se obratit pfi reSeni
problému v zameéstnani a 51,1% muzt a 64,4% Zen ma strach
z postihu zaméstnavatele (Fischlova 2005)



2. LEGISLATIVNE-INSTITUCIONALNI

TLAKY

Vazba na (ne)existujici verejné narodni politiky
(dostatecné vs. nedostatecné - omezené funguje
substitucni vztah)

Opatfenl’ na statni urovni, které chrani rodice na

trhu prace a jsou smérovany k zaméstnavatelim
(v CR Zakonik prace, obl:gatorm opatreni vs. dobrovolna)

MozZnosti ,Uniku” z povinnosti dodrZzovat dana
opatreni.

Zakaz diskriminace rodi¢u (zen) vs. uc¢inna
kontrola.

Legislativni ochrana zameéstnancu (a tedy i
rodicu) se vice dodrzuje, pripadné zvysuje, ve
vétsich organizacich, kde existuji odbory a
probiha kolektivni vyjednavani.



3. KULTURNIi A SOCIALNI NORMY (HODNOTY)

Kulturni a socialni normy tykajici se:

a) délb{(préce mezi muzi a Zenami (reformulace
maskulinné definovaného idealniho pracovnik bez
rodinnych zavazku - viz minula pfednaska)

b) délby odpovédnosti za poskytovani socialnich opatreni
(ocekavani vuci zaméstnavatelium, ze by méli poskytovat
opatreni HPR)

= Koncept spoleéenské odpovédnosti firem
(Corporate Social Responsibility, CSR)
Princip dobrovolnosti

" Integrace pozitivnich postoju, praktik ¢i programu do

podnikatelské strategie firmy na urovni jejiho nejvyssiho
vedeni

= profit only” X ,people, planet, profit® - nejen
ekonomicky rust, ale take enviromentalni a sociaini
aspekty cinnosti firmy

=  OQOvlivhéno ¢asto hodnotami jako solidarita, altruismus...



4. EKONOMICKE EFEKTY

mCost/benefit analyza (stanoveni nakladu
tykajici se zavadeéeni strategii work-family
balance/family-friendly politik provazi otazka
souvisejici s pojmem navratnosti investic)

mZlepSeni nabidky prorodinnych opatreni muze
za urcitych podminek prinaset celou radu
ekonomickych vyhod, které se pfimo odrazi na

produktivité a konkurenceschopnosti podniku
a schopnosti inovovat.



TEORETICKA VYSVETLENI
CHOVANI ZAMESTNAVATELU
V OBLASTI HPR




JAK SE FIRMY ROZHODUJi O ZAVADENI

FAMILY-FRIENDLY OPATRENI?

ENeni mozné vysveétlit chovani
zameéstnavatelu pouze v ramci jedné
teorie (ruzné vysledky empirickych
Setreni pro ruzné typy firem a ruzné typy
opatreni)

E|nstitucionalni teorie, teorie ekonomicke
racionality

sKomplementarita oduvodnéni nebo
rozporuplné tlaky?



EKONOMICKA RACIONALITA

m  _ Zaméstnavatelé budou zavadét opatreni pratelska
rodiné pouze v tom rozsahu, ve kterém tato opatreni
zvysSuji zisk organizace”

N PFinosy (napfr. nizsi fluktuace, udrzeni a prilakani
kvalifikované pracovni sily, vyssi flexibilita v ramci internich TP,
vysSi produktivita apod.)

B Néklady (primé financni naklady, naklady na vedeni a rizeni
pracovni sily, administrativni naklady apod.)

Limity ekonomické racionality:

1. Omezena racionalita (omezené schopnosti, ¢asu, vliv emoci)
2. Metodologicky individualismus (propojeni makro-mikro roviny)
3. Existence situace nepoméritelnosti riznych variant a moznosti



INSTITUCIONALNI TEORIE

,Zaméstnavatelé implementuji opatreni
harmonizace prace a rodiny pod natlakem
legislativnich pravidel a/nebo pokud opatreni
vhimaji jako socialné akceptované (aspésné) a
legitimni praktiky."

" |nstitucionalni tlaky = socialni normy a
Iegislativni pravidla (zdroje: stat, profesni i soukromé

zajmoveé skupiny, verejné minéni)
Limity institucionalni teorie:
1. PriliSna koncentrace na proces prizpusobeni se

2. Prehlizeni aktivnhiho jednani a moznost strategické reakce
jako odpoveéd na institucionalni tlaky

3. Prehlizeni vlastnich zajmu organizace vs. konformita



DALSI FAKTORY OVLIVNUJICi IMPLEMENTACI

HPR OPATRENI VE FIRME

EHospodarska situace (souvislost napr. s
ekonomickou krizi)

B(Ne)dostatek informaci
mStereotypy a predsudky ve spolecnosti

EPresvedceni managementu o nutnosti resit
dany problém/ o potrebnosti danych opatreni

EMotivace zaméstnancu a zaméstnankyn

mLidsky kapital a struktura zaméstnancu podle
genderu v dané organizaci

"Podminky na lokalnim trhu prace



ZAKLADNiI PREDPOKLAD

Popsané teoretické perspektivy se
shoduji v tom, ze struktura faktoru,
jejich vyznam a provazanost a strategie
zameéstnavatelu se budou
pravdépodobne lisit v zavislosti na:

1. Typu zaméstnavatelské organizace
2. Typu zameéstnancu
3. Typu opatreni HPR



TYPY FIREM

® Nejcasteji verejny sektor

= Velké firnr]Y X malé firmy mohou byt zas vice svolné
kK neformalnim usporadanim

= Vice ve firmach s vyssi mirou profesionalnich a
technickych pracovniku

® Firmy se strukturovanym, hierarchickym systémem
managementu

" Firmy se sepsanym tzv. Equal Employment
Opportunity Statement
= Firmy, kde pusobi odbory a probiha kolektivni

s

vyjednavani

= Firmy, které se k novym praktikam hlasi, maji
zpravidla vice zen v managementu



TYPY ZAMESTNANCU

mVysoce kvalifikovani
zamestnhanci:

mVe velkych firmach
Ve verejném sektoru



ZAKLADNI TYPY OPATRENIi HARMONIZACE

PRACE A RODINY NA UROVNI ORGANIZACE

1. Opatreni umoznujici kratkodoby i dlouhodoby vypadek ze
zameéstnani z duvodu rodic¢ovstvi (nad ramec verejnych
politik)

2. Zajisténi péce o déti (firemni skolky, prispévky na
kazdodenni péci, ale také jednorazové prispévky na
détské tabory)

3. Flexibilni rezimy prace (castecné uvazky/sdileni
pracovniho mista, flexibilni pracovni doba, prace z domu

4. Podpurna opatfeni (management MD/RD, konzultace
opatreni pro rodice s détmi, evaluace potreb rodicu v
organizaci, propracovana nabidka informaci, trénink
manazeru v oblasti HPR)

Zdroj: Den Dulk, L.; Peper, B. Managing work-life policies in the European workplace: explorations for
future research. REC-WP 04/20009.



FLEXIBILNI REZIMY PRACE JAKO OPATRENI

HPR

® Pozadavky na flexibilitu pracovni sily
jako komplikace/riziko i jako nastroj
harmonizace prace rodiny.

= Znaky tzv. family-friendly flexibility:

v Flexibilnich pracovni rezimy jsou pro rodice
dostupné.

v" Dostupnost neni vykoupena snizenim
kvality a/nebo jistoty zameéstnani.

v" Odpovidaji potfebam rodicu.



KRITICKE ASPEKTY FLEXIBILNICH

REZIMU 1.

Flexibilni pracovni doba

" Zajmy organizace vs. zajmy rodicu (mira
autonomie)

=V CR spise plati, Ze opatfeni vyuzivana muzi jsou
spise autonomniho charakteru (flexibilni pracovni
doba a moznost prace doma). X opatreni, ktera
vyuzivaji zeny, jsou spise zavisla na osobni dohodé
se spolupracovniky nebo zaméstnavatelem, a
umoznuji tedy méné nezavislosti (Krizkova,
Haskova, 2003).

" Flexibilita také muze predstavovat zvySenou

nutnost neustale organizovat ¢as a pracovni ukoly
a spojeni se soukromym zivotem.



KRITICKE ASPEKTY FLEXIBILNICH

REZIMU II.

Casteéné lvazky
" Nedostatek nabidky zkracenych avazku

®Vyuzivani zkracenych uvazku se déje vétSinou na
spatné placenych mistech a snizuje mnozstvi
zamestnaneckych vyhod.

U zkracenych uvazku hrozi feminizace tohoto typu

prace a v dusledku i zesileni marginalizace zen jako
skupiny na trhu prace

Prace z domu
u NizSi pracovné-pravni ochrana

= Riziko izolace od pracovniho prostredi a bézného
chodu podniku




JAK SE VYHNOUT NEGATIVNIM

DUSLEDKUM FLEXIBILNICH UVAZKU?

" Nenabizet pouze zenam nebo zaméstnancim ve specificky
definovanych situacich, protoZze hrozi jejich stigmatizace
jako pracovniku ,druhé kategorie".

" Flexibilni uvazky by mély byt ve firmé na stejné arovni jako
neflexibilni ¢i plné pracovni avazky.

" Pracovni doba, financéni odmeéna a benefity by mély byt
pfimo ameérné (zkracené) pracovni dobé.

" Je potreba, aby byla transparentné nastavena pravidla
vyuzivani flexibilnich Gvazku.

= Méla by existovat mozZnost prechazet mezi flexibilnim Ci
zkracenym uvazkem zpét na plny ¢€i pevny.

= Flexibilni pracovni ivazek by nemél byt benefitem.

® Firemni kultura by méla byt pfizniva flexibilnim tGvazkim,
které prispivaji k loajalité zameéstnancu.

m Zameéstnanci by meéli byt o moznostech jejich vyuziti
dostatecné informovani.



AUDIT RODINA A ZAMESTNANI JAKO

METODIKA ZAVADENI HPR DO ORGANIZACE

Zakladni mysSienka: efektivni personalni
politika musi vedle zajmu podniku
zohlednovat i potfeby zameéstnancu sladit
rodicovskou a profesni roli.

Audit hodnoti nejen opatreni, ktera byla jiz zavedena, ale
pomaha odkryvat i individualni moznosti podniku a
pomaha s jejich realizaci. Nejde o uskutecnéni dil¢ich
opatreni, ale o komplexni strategicka reseni, ktera je
mozné realizovat béhem dlouhodobého procesu, do néhoz
patri i vyména zkuSenosti s jinymi podniky.

Stat jej udéluje podnikiim jako vysledek tispésného
procesu, v némz jsou v konkrétnim podniku zavedena
prorodinna opatreni. Audit zvySuje prestiz podniku u
stavajicich i potencialnich zaméstnancdu.

Audit zkouma a hodnoti 10 oblasti



Oblast

Struény popis

Pracovni doba

Opatfeni zamérfena na vytvareni flexibilni pracovni doby co do
objemu, €asu, zapoctené doby

2. Pracovni postupy a napln prace Prvky a metody flexibilni organizace prace
3 Pracovi&té Moznosti flexibilniho pracovniho mista (doma, v kancelafi, na
' cestach) a jeho propojeni v podniku
4. Informacéni a komunikacni politika Vnitfni informovanost o prorodinnych aktivitach v podniku
Prorodinné chovani vedoucich pracovniku, aktivni podpora
5. Kompetentnost fidich pracovniki prorodinnych dohod, podpora komunikacCnich schopnosti a
schopnosti fesit konflikty
6. Personalni vyvoj Dalsi vzdélavani a podpora zaméstnancu s rodinami
7. Naturalni a finanéni davky Naturalni a finan¢ni podpora zaméstnancu s rodinami
N . Nabidka zaopatfeni pro déti nebo rodinné pfislusniky, ktefi
8. Sluzby rodinam potfebuji pédi
Inovativni opatfeni zamérena na rodiny, ktera nepatfi do
9. Podnikova specifika zadné z uvedenych oblasti, zGstavaji vnitfni zalezitosti
podniku.
. . . . | Nalezeni, spojeni a analyza podnikohospodarskych dat a
10. Podnikovy a personalni datovy informaci, které maji slouzit ke stfedné- az dlouhodobému

model

stanoveni nakladd na prorodinna opatfeni.




PRIKLADY DOBRE PRAXE

1. I1BM
2. Commerzbank - ,Kids and Company”
3. dolnorakouska spofitelna SPARKASSE - ,baby-brunch”

4. IKEA
 Rodicovsky kompas (pravni témata, praktické tipy pfi nastupu po
RD)
 Dvakrat rocné zve IKEA Rakousko svoje zamésthance a
zaméstnankyné na RD ke spolecnému setkani (pracovni snidané Ci
vanocni a prazdninové setkani).
5. FIRMA EGERER (Rodinny pivovar a sodovkarna, dolni
Bavorsko)
 spolecnost umoznuje rodictiim, ktefi rozvazeji vyrobky zakaznikim,
mit u sebe béhem skolnich prazdnin déti, vychovava si tak mozné
budouci spolupracovniky,

« pokud se manzel/ka chce vzdélavat, firma umozni manzelovi/ce
zmenu pracovni doby,

* Teleworking - pri vaznych nemocich



