Vysledky dotaznikoveho Setreni
realizovaneho mezi zamestnavateli
se zamerenim na vybrané aspekty
prorodinné firemni politiky
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Zprava je soucasti projektu Udrzitelna flexibilita organizace (UFO) ktery byl realizovan za
finanéni podpory Ufadu viady CR v programu Podpora vefejné prospé&snych aktivit v oblasti
rovnosti Zen a muzu.

Vlystupy zpravy nereprezentuji nazor Ufadu vliady Ceské republiky.

Ufad vlady Ceské republiky neodpovida za pouziti informaci, jez jsou obsahem tohoto
vystupu.
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Cil dotaznikového Setreni

Sit pro rodinu, z.s., realizovala za podpory Ufadu vlady CR prostfednictvim programu Pod-
pora verejné prospésnych aktivit v oblasti rovnosti Zen a muzu projekt Udrzitelna flexibilita
organizace (UFO). Cilem projektu bylo pfispét k transformaci zaméstnavatelské firemni kul-
tury tak, aby flexibilné reagovala na potfeby pecujicich o déti i jiné osoby, a to cestou za-
vadéni principt funkcni pracovni flexibility, managementu matefrské/rodiCovské dovolené,
angazovaneého otcovstvi a rovnych pfilezitosti.

Dotaznikové Setfeni bylo jednou z aktivit projektu, které si vzalo za cil prispét ke zmapovani
klicovych bariér zaméstnavatell pro strategicky pfistup k pecujicim a rodi€¢idm malych déti,
uplatiiovani funkcni flexibility, fizeného managementu MD/RD, angazovaného otcovstvi a
rovnych pfilezitosti v kontextu trhu prace.

Projekt reaguje na zmény zplsobené pandemickou krizi, ktera silné ovlivnila pracovni trh.
V jejim dusledku byly odstartovany zmény pracovni kultury, kdy cely obor HR feSi, jak rede-
finovat styl prace, ktery bude efektivni i dlouhodobé udrzitelny. Cilem projektu je vyuzit tento
okamzik zmény a pomoci zaméstnavatelum pretransformovat pracovni kulturu tak, aby re-
spektovala potfeby pecujicich zaméstnankyri/cu (v Ceské spole€nosti primarné Zen) a ne-
dochazelo k jejich znevyhodnovani. Z dlouhodobého dialogu Sité pro rodinu se zaméstna-
vateli Ceského trhu prace totiz vyplyva, Ze této cilové skupiné chybi znalosti, dovednosti a
kapacity potfebné pro koncepéni zavadéni zmén smérem Kk flexibilni pracovni kulture, ktera
vychazi z pochopeni potfeb pecujicich.

Pandemie souCasné poukazala na odvracenou stranu nékterych flexibilnich forem spolu-
prace. Lidé pracujici na nejistych pozicich a s nizSi mirou socialni ochrany, jejichz spolec-
nym jmenovatelem byly prekérni prace, pandemie téZce ekonomicky zasahla. Kromé pre-
karizace prace jde i o dusledky negativni flexibility: nerovné zachazeni s pracujicimi na ¢as-
teCné uvazky, problematické navraty pecujicich k plnému uvazku a neodpovidajici objem
prace. Dil¢im cilem projektu je proto posileni znalosti a postoju zaméstnavatell v oblasti
identifikace rizik spojenych s prekérnimi pracemi, negativni flexibilitou a prevenci téchto jeva.
Sifenim priklad(i dobré praxe dojde k posileni povédomi zaméstnavatelt o moznostech fe-
Seni a nastaveni funkénich mechanismu v oblasti HR prorodinné politiky.

Predkladané vystupy dotaznikové Setfeni maiji pfispét k evidenci kvantitativnich i kvalitativ-
nich dat mapuijicich aktualni bariéry zaméstnavatelll v procesu zavadéni/udrzeni flexibility,
fizeného managementu MD/RD, principl angazovaného otcovstvi a dalSich pilifd proro-
dinné vstficné firemni kultury.



Zvoleny pristup a metodologie

On-line dotaznikovy prizkum byl zrealizovan Siti pro rodinu v prabéhu Cervence—srpna
2022 a probihal po celé Ceské republice. Dotaznik byl sdilen prostfednictvim odkazu umis-
téného na webovych strankach clenskych center Sité pro rodinu a prostfednictvim e-mai-
lové rozesilky krajskych koordinatorek. Vzorek firem byl sestaven vybérem z databaze Sité
pro rodinu a vefejn& dostupnych databazi (zejména Ceského statistického ufadu). Sbér dat
prostfednictvim elektronického dotazniku provedly krajské koordinatorky Sité pro rodinu ve
vSech krajich Ceské republiky.

Cilovou skupinou byly firmy soukromého sektoru o velikosti nad 50 zaméstnancl z celé
Ceské republiky. Dotaznik vyplfiovali personalisté a osoby, do jejichz spada personaini
agenda (feditel/ka, jednatel/ka apod.). Dotaznik byl rozeslan 329 subjektiim, odpovédélo
jich 49. Pocet respondentu v krajich neni ve vyzkumu pomérny, nejde tedy o kvotni vybér.

Otazky byly zaméreny na nasledujici oblasti:
— flexibilni formy prace — mira jejich vyuzivani a postoj k nim;

— management matefské/rodiCovské dovolené — nastaveni procesu ve firmach a jeho
praktické vyuZzivani;

— pristup k neformalné pecujicim zaméstnancim a zaméstnankynim;
— problémy pfi nastavovani a zavadéni prorodinné vstficnych procesu

— dopady pandemie na flexibilni pracovni kulturu— pfistup k tématu a konkrétni pfistupy
Vv praxi;

— péce o osobu blizkou — vnimani problematiky a opatfeni v praxi.

Hlavni zjisténi
85 % zaméstnavatell uvedlo, Ze umozriuje zkracené uvazky. VétSina zaméstnavatell

nabizi rizné kombinace flexibility, nej¢astéjSi kombinaci je zkraceny pracovni Uvazek,
prace z domova a pruzna pracovni doba.

Sdilena pracovni mista nejsou bézné vyuzivanym nastrojem. Vyuzivaji je 4 % dotazova-
nych firem.

NejCastéjSi motivaci nabidky flexibilnich forem prace je zvySovani spokojenosti a loajality



zaméstnancu (89 %), snaha o vnimani organizace jako atraktivniho zaméstnavatele

(66 %) a vytvoreni nadstandardnich podminek (34 %).

Hlavni bariéry pro zavadéni flexibility tvofi obavy o zajisténi provozu (62 %), limity souvise-
jici se zménou mysleni vedeni ve smyslu pfesvédceni o vhodnosti tradi¢nich forem prace
(32 %) a obava z nizSi produktivity zaméstnancu a zaméstnankyn (32 %).

Rizeni managementu matefskych a rodiéovskych dovolenych realizuje vétsina firem jako
Castecné uceleny proces. Podnikaji dilCi kroky, které ale nejsou strategicky zaramovaneé.

NejCastéjSi opatfeni, které firmy vyuzivaji jako nastroj managementu MD/RD, je nabizeni
praci na dohody mimo pracovni pomér v obdobi rodi¢ovskych dovolenych.

NejsilngjSim dadvodem, pro¢ se firmy managementu MD/RD koncep&né nevénuiji, je absence
potfeby stavajici stav zménit. Stavajici pfistup firem je pro né dostacujici a v praxi — podle
jejich minéni — funkeni.

Jen minimum firem aplikuje Fizené podporu neformalné pecujicich v praxi. Nepovazuji za
ddlezité mit na téma ukotveno a implementovano do HR strategii.

Za nejvétsi vyzvu v oblasti sladovani a vytvareni podminek pro zaméstnavani rodi€u pova-
Zuje nejvice firem zavadéni flexibility a rozvoj dil€ich procest (45 %), nastaveni podpurnych
opatfeni pro pecujici o blizké (41 %) a zavadéni programu prorodinné podpory ve smyslu
benefitl, programa pro rodiny (41 %).



Popisna statistika
Z hlediska rozlozeni respondentl v jednotlivych krajich bylo nejvice zaméstnavatell
z Olomouckého kraje.

Graf 1 RozlozZeni respondentu v krajich
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Z hlediska hospodarského odvétvi se do prizkumu zapojilo nejvice firem pUsobicich v
oblasti strojirenstvi, kovovyroby a zpracovatelského primysilu.

Graf 2 Hospodarské odvétvi
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Z hlediska velikosti vyplnilo dotaznik nejvice firem odpovidajicich parametriim stfedniho a
velkého podniku.

Graf 3 Velikost zaméstnavatele
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Oblasti dotaznikové Setreni
Flexibilni formy prace

Dotaznikové Setfeni sledovalo pfistup zaméstnavatell k nabidce flexibilnich forem prace.
Respondenti nejdfive odpovidali na otadzku, zda vubec spoleCnost, kterou zastupuiji,
flexibilni formy prace nabizi. VétSina respondentl (97 %) odpovédéla kladné.

Graf 4 VyuZiva vase spole¢nost nékterou z flexibilnich forem prace?
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Formy flexibility

Nasledné respondenti vybirali ze Skaly flexibilnich forem prace podle nabidky, kterou jejich
spole€nost nabizi, pficemz uvést mohli vzdy vice moznosti. Co se ty¢e samotnych forem
flexibility, 85 % respondentl (40 firem) uvedlo, ze umoznuji zkracené uvazky. Z Setieni
vyplyva, Ze vétSina zaméstnavatell nabizi rGizné kombinace flexibility.

NejCastéjSi kombinaci je zkraceny pracovni uvazek, prace z domova a pruzna pracovni
doba, Tu uvedly spole¢nosti ve 13 pfipadech a vzdy Slo o firmy zpracovatelského primysiu.
Muze jit o potvrzeni skutecnosti, Zze vyrobni firmy flexibilitu nabizeji, a to pro technicko-
hospodarské pracovni pozice. Sou€asné ale 15 % (tj. 7 firem z celku) umoznuje svym
zameéstnancim, aby si vybrali sménu v ¢ase, ktery jim vyhovuje a 2 firmy nabizeji
jednosménné smény s upravenym zacatkem a koncem pro rodice malych déti. Vysoky, tj.
75%, byl i podil spole€nosti, které uvedly, Ze nabizeji moznost pruzné pracovni doby. Praci
domu0 si mohou zaméstnanci na technicko-hospodarskych pozicich vzit domd v 79 %
pripadl (37 uvedenych moznosti prace z domova z celkového poctu).

Nadpolovi¢ni vétSina (58 %) realizuje opatfeni spoCivajici v moznosti kombinovat praci
z domova a z kancelare. Sdilena pracovni mista nejsou bézné vyuzivanym nastrojem —
pouha 4 % (2 firmy z celku) uvedla, Ze je vyuzivaji. Slo o firmy pusobici v oblasti IT a
socialnich sluzeb.

Graf 5 Kterou z uvedenych flexibilnich forem prace vase spole¢nost nabizi?
Formy flexibility
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Postoj k flexibilite

Dal8i proménnou, na kterou jsme se zaméfili, byl sebehodnotici postoj spole¢nosti

k moznostem flexibilnich forem prace a otazka filozofického pfistupu. 43 % respondent
uvedlo, Ze flexibilni formy prace nabizeji, téma se ¢astec¢né ve firemni filozofii odrazi,
ale zaroven si je firma védoma prostoru pro zlepseni. Pozitivnim momentem bylo



Zjisténi, ze témér tretiné firem se rozvijet oblast flexibility dafi a flexibilni firemni kultura je
soucasti jejich firemni strategie (31 %). Ke dvéma tvrzenim se pfiklonil podobny podil
zaméstnavatell: 14 % uvedlo, Ze rozvoj flexibility sice neni sou¢asti strategie, ale firma se
na ni hodla v nejblizSi dobé zaméfit. Pro dalSich 12 % neni flexibilita tématem do
budoucna a nehodlaji se ji zabyvat.

Graf 6 Jak byste vyhodnotili troveri a moznosti flexibilnich forem prace ve vasi spolecnosti?
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Motivace pro zavadéni flexibility

Prizkum se zabyval i otazkou, jaka hlavni motivace stoji za umoznovanim flexibilnich
forem prace a c¢eho chtéji umoznénim flexibility zaméstnavatelé dosahnout.
Respondenti mohli uvadét vice odpovédi. Nejvyssi podil odpovidajicich oznacil za hlavni
motivaci zvySovani spokojenosti a loajality zaméstnancu (89 %), snahu o vnimani
organizace jako atraktivniho zaméstnavatele (66 %) a vytvofeni nadstandardnich podminek
(34 %). Méné nez ctvrtina odpovidajicich uvedla, Ze flexibilita je sou€asti firemni strategie
(17 %) a pro 13 % je flexibilita nastrojem, ktery pomaha zapojit do pracovniho procesu lidi
s niz§im vzdélanim, kvalifikaci, kandidaty pfeddichodového véku apod.

Graf 7 Jaka je vase hlavni motivace pro zavadéni flexibilnich forem prace, ¢eho chcete
dosahnout?
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Respondenti mohli uvést i jinou odpovéd. Dozvédéli jsme se, Ze flexibilita je nabizena pouze
rodi¢im po navratu z MD/RD jako nastroj sladovani, v jednom pfipadé Slo o pfimy disledek
pandemie.

Hlavni bariéry pro zavadéni flexibility

Zjistovali jsme, jaké hlavni bariéry hraji roli pfi snaze o zavadéni flexibilnich forem prace.
Respondenti mohli opét uvadét vice odpovédi. Nejsilngji rezonoval argument spocivajici
v obavach o zajisténi provozu (62 %). Shodny a pfekvapivé vysoky pocet odpovédi
ziskala dvé vyjadreni: Slo o limity souvisejici se zménou mysleni vedeni ve smyslu
presvédcéeni o vhodnosti tradiénich forem prace (32 %) a obava z nizSi produktivity
zaméstnancl a zaméstnankyn (32 %). Pro 28 % firem jsou stéZejnim argumentem
brzdicim rozvoj flexibility zvySené administrativni naroky, pro 21 % odpovidajicich hraje
vyznamnou roli nedostate¢éna motivace ze strany statu. Dlvody, které nasleduiji, jsou
nedostateéna technologicka vybavenost pro flexibilnéjsi formy prace (19 %) a mira
byrokracie plynouci z legislativnich narokti (17 %). Ctyfi zaméstnavatelé uvedli, Ze o
flexibilitu nemaji zaméstnanci a zaméstnankyné v pripadé jejich spole¢nosti
dostate€ny zajem. Duvodem uvedenym v pfipadé dvou firem, které zadnou flexibilitu
nenabizeji, je charakter jejich Cinnosti (strojirenstvi).

Graf 8 Co povazujete za nejvétsi bariéry pro zavadeéni flexibilnich forem prace ve vasi
spolec¢nosti?
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Management mateiské a rodicovské dovolené
Jednou ze sledovanych oblasti prizkumu byla otazka pfistupu zaméstnavatelt k obdobi
rodiCovstvi. Z hlediska prorodinné firemni kultury je management této Zivotni situace zcela
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zasadni. Podminky nastavené zaméstnavatelem mohou budouci ekonomickou a kariérni
stranku rodi¢d vyznamné ovlivnit. Motivaci k fizenému managementu muZze definovat kazdy
zameéstnavatel jinak, v souhrnu puljde ale vzdy o hledani zpUsobu, jak se pokusit zmirnit
negativni disledky rodiCovstvi v kontextu postaveni na trhu prace. Anebo jesté lépe, jak se
vypadku zcela vyhnout tim, Ze matefska a rodiCovska pauza nebude vnimana jako
definitivni odchod z profesni sféry, ale jako pfechod do jiné, doCasné faze, ktera ma jinou
skladbu Zivotnich priorit.

Pfistup k managamentu MD/RD jako soucast koncepce
Nejdfive jsme zjisStovali, zda je oblast managementu MD/RD v dotazovanych spole€nostech

fizena ucelené, vramci koncepéniho pfistupu, jinymi slovy, jestli jsou diléi kroky
planovany, pripadné popsany v metodickém (strategickém ¢€i jiném) dokumentu.

Graf 9 Vyuziva vase spolecnost v oblasti managementu matefské/rodi¢ovské dovolené
uceleny pfistup?

Management MD/RD jako uceleny systém

Ano; 16%
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26 firem z celkového vzorku (tj. 53 %) oznacilo svUj pfistup za €asteéné uceleny. 31 %
odpovidajicich management MD/RD systémové viibec nastaveny nema, oproti tomu 16 %
odpovidajicich koncep¢ni pristup v praxi vyuziva.

Jaké konkrétni procesy a nastroje firmy vyuZivaji

DalSi otazka sméfovala ke specifikaci procesu a nastroju, které oslovené firmy v ramci

managementu MD/RD vyuzivaji. Odpovidajici mohli oznacit vice odpovédi. Pomérné
prekvapuijici byl vysoky podil zaméstnavateld, ktefi uvedli, Ze rodi€um umoznuiji privydélek
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formou DPP &i DPC — $lo o celych 79 %. O né&co méné (71 %) firem uvedlo, Ze rodiétim
vracejicim se z MD/RD umoziiuji Eerpani zkracenych uvazku. Tfetim, nejvice vyuzivanym
krokem managementu MD/RD, jsou planovaci rozhovory, které oznacilo 62 % respondentu.
Pro udrzeni kontaktu s rodici a eliminaci vypadku ze socialnich vazeb firmy je komunikace.
PFedem stanovena pravidla pro komunikaci s rodi¢i ma podle prizkumu 21 % firem. Manual
¢i jiny dokument shrnujici prava a povinnosti vyuziva pouha jedna firma, stejné tak pfispévek
na predskolni péci a zachovani jednosménného provozu.

Graf 10 Muzete specifikovat, ktera opatifeni v ramci procesu managementu MD/RD
vyuzivate?

Dil¢i kroky managementu MD/RD

PFivydélek formou DPP ¢&i DPC
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Zaméfili jsme se na skupinu firem, které uvedly, Ze zadny koncepéni (uceleny) pristup
k managementu MD/RD nevyuzivaji. Jedna u otazek proto zjiStovala duvody, které za
nekoncep&nim pfistupem stoji. Dozvédéli jsme se, Ze nejsilngjSim divodem takového pfistupu je
absence potreby stavajici stav zménit. Jinymi slovy, to, jak firmy k managementu MD/RD
pristupuji, je pro né dostacujici a v praxi funk&ni. K této odpovédi se pfiklonilo 53 % firem. DalSi
tfetina respondentu specifikovala, Ze velikost firmy nevyzaduje pfistup k procesu ménit. Pro 20 %
je hlavnim divodem nedostatecna personalni kapacita a pouze jedna firma pfipustila, Ze stavajici
pfistup ,je ve firmé zvykem, ale dalo by se na tom zapracovat".

Pfistup k neformalné pecujicim

Dalsi okruh otazek se zabyval pfistupem k neformalné pecujicim zaméstnancum. Pouze
dvé spolecnosti z celkovych 49 uvedly, Ze se otazka vstricného pfistupu k neformalné
pecujicim odrazi v jejich praxi rizené, jinymi slovy, Ze je podpora této skupiny formalné
ukotvena a fizena v praxi. DalSi otazka specifikovala konkrétni nastroj, jakym podpora
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neformalné pecujicich probiha, v obou pfipadech se jednalo o podporu zaméfenou na
pfimou pomoc této skupiné — jako je napriklad poskytnuti kontaktu na odborniky.

Hledani pfi€in, pro€ se podpofe neformalné pecujicich firmy nevénuiji, pfineslo nasleduijici
zjisténi: vice nez poloviné firem (55 %) stavajici pristup vyhovuje. Velikost firmy a stavajici
poCet zaméstnancu nevyzaduje zménu pristupu (34 %), pro ¢ast respondentl jde i o
otazku nedostateénych kapacit personalniho oddéleni (15 %).

Dale respondenti v komentafich uvedli, ze ,NepovaZzuji za dilezité mit na téma pisemné
zpracovano“, ,Dosud takovy pfipad nefesili“, ,Do budoucna planujeme mit nastavené
procesy”, ,Dosud takovy poZadavek nevznikl“a podobné.

Problémy pfi nastavovani prorodinnych procesu

Cilem prizkumu bylo co nejpodrobnéji zmapovat stavajici postoje zaméstnavatell. Proto
jsme se v dalSi otazce znovu zaméfili na otazku nastavovani procest souvisejicich
s potrebami rodicu a pecujicich: flexibilitu, management MD/RD a péci o osobu blizkou
v kontextu otazky, co zaméstnavatelé vnimaji jako nejvétsi problém z hlediska jejich
realizace. Co jsme se dozvédéli?

Nejvétsi skupina respondentl (24 %) vnima jako nejvice problematické zacileni podpory
(opatfeni) tak, aby naplinovala potreby zaméstnanctl, Podobné velka skupina
odpovédi (20 %) indikovala, Zze si zaméstnavatelé s nastavenim procesl nevédi rady a
chybi jim konkrétni metodické materialy. 18 % podil respondentll se obava navyseni
administrativni zatéze, nema k dispozici dostatek informaci (12 %) a potyka se
s nedostateénou kapacitou personalniho oddéleni (12 %). V komentafich pak
zaméstnavatelé uvedli, ze ,...chybi souhlas vedeni®, ,...charakter ¢innosti neumoZzriuje
flexibilitu®, ,,...uvedena témata nejsou prioritou” a kromé jiného ze ,,...individualni pristup
funguje®. Jeden ze zaméstnavatell formuloval svUj problém tak, Ze nevi, jak nastavit
opatreni, aby napliovalo jeho potfeby jako zaméstnavatele.

Nejveétsi vyzvy — prostor pro vstup pomoci ,.zvenku®

Zajimalo nas, kterou z oblasti slad’ovani a rovnych prileZitosti vnimaji firmy jako
nejvétsi vyzvu a v jaké oblasti by ocenili externi podporu. Pro 45 % respondentu je to oblast
flexibility ve smyslu zavadéni a rozvoje dil¢ich procesi. Podobné velky vyznam (41 %)
by méla pomoc s nastavenim opatreni pro zaméstnance a zaméstnankyné pecujici o
blizké a treti nejCastéji volenou odpoveédi bylo zavadéni programu prorodinné podpory
ve smyslu benefitu, programu pro rodiny atp. Pomoc s managementem MD/RD by
oproti tomu uvitala necela tfetina firem (26 %). Uchopeni rovnych prilezitosti a zpracovani
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planu rovnosti uvedlo jako téma 7 firem (14 %) a pro 5 spolecnosti je tématem pro externi
pomoc otazka rovhného odménovani.

Graf 11 Ktera konkrétni oblast problematiky sladovani a rovnych prilezitosti je pro vasi
firmu nejvétsi vyzvou, kde byste nejvice ocenili externi doporuceni/radu/pomoc?

Vyzvy jako prilezitosti k rozvoji

Zavadéni a rozvoj flexibilnich forem prace  IEEEE—

Péce o osobu blizkou (opatfeni pro zaméstnance pecujici...

|
Zavadeéni a rozvoj prorodinnych benefitl, programi pro... NGNS
Management MD/RD IS
Oblast rovnych ptilezitosti NG
Opatreni pfispivajici k rovnému odménovani  [IIIENEGEEN
Antidiskriminacni opatfeni [l
n

Diverzifikace pracovnich tym

0 5 10 15 20 25

Dopady pandemie na flexibilni pracovni kulturu

Posledni mapovanou oblasti prizkumu byly dopady pandemie covidu-19 na oblast
flexibilni pracovni kultury a slad'ovani rodinného a pracovniho zivota. Respondentum
jsme proto nabidli formou oteviené otazky prostor pro to, aby popsali a sdileli své zkuSenosti
ohledné dopadu pandemie na jejich situaci.

Graf 12 Méla situace souvisejici s pandemii covid-19 a jejimi dopady na trh prace vliv na

flexibilni firemni kulturu vasi spole¢nosti, pfipadné na celou oblast opatreni pro sladovani
rodinného a pracovniho Zivota?

Dopad pandemie na rozvoj flexibility a opatfeni pro sladovani

= Ano = Ne
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Dozvédéli jsme se, ze 80 % spolecnosti dopad na sledované oblasti pocitilo. Jak? Odpovédi
by se daly shrnout do dvou okruht:

Pozitivni dopady:

— rozSifeni prace z domova a ponechani ve vétsi mife i po skonceni pandemie
— zjisténi, Zze on-line komunikace znamena efektivnéjSi hospodareni s Casem
— zvysSeni dovednosti pracovnic v oblasti vyuzivani digitalnich technologii

— mozny tlak na €astéjSi zavadéni sdilenych pracovnich mist a zkracenych uvazka.

Negativni dopady:
— prubéh prace z domova ve smyslu nesnadného skloubeni s péci o déti
— komplikace souvisejici s faktem, Ze fada Cinnosti ve vyrobé je vazana na konkrétni misto

— firmy nejsou dostate¢né vybaveny pro fungovani na dalku, nemaji digitalni nastroje,
nastavené procesy fizeni lidskych zdroju na dalku nejsou nastaveny, stejné jako
komunikaéni procesy

viiv s

zameéstnané znamenala pocity kfivdy u nepecujicich.

Zavéreéné shrnuti

Velky podil firem uvedl, ze nabizi flexibilni formy prace. Z prlizkumu vyplynulo, ze je to
zejména pruzna pracovni doba, ktera se stava na kancelarskych pozicich standardem.
VétSina zaméstnavatell uvadi, Ze je vstficna ke zkracenym uvazkim, a to pfedevSim
v pfipadé zaméstnankyn vracejicich se z MD/RD. Firmy si uvédomuiji, Zze musi nabizet
uréitou miru flexibility, aby byly konkurenceschopné.

SoucCasné ale jejich obavy o zajisténi provozu, pocit nedostateCné podpory vedeni a
zejména obavy z niz8i produktivity zaméstnancu a zaméstnankyn vyuzivajicich ur&itou miru
flexibility vypovidaji o potfebé zaméfrit se na dovednosti jak personalistt, tak stfredniho
managementu. A to konkrétné na dovednosti vedeni lidi na dalku, posilovani prvku
divéry jako klicové hodnoty ve vztahu k zaméstnancim a vyporadani se s
prevladajicimi stereotypy ve vnimani plné, tj. 8hodinové pracovni doby jako jediné
plnohodnotné. Zaroven je tfeba plsobit osvétové na zaméstnavatele tak, aby vnimali
situace v prubéhu Zivota zen a muzl (porod, rodiCovstvi, péce o rodice) jako pfirozené a
normalni a bézné vSechny zaméstnance, to znamena i otce, v téchto zivotnich fazich
pomoci flexibilnich pracovnich rezimu podporovali.
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Evidentni je i skuteCnost, ze cilené zakomponovani aspektu rovnych pfilezitosti, diverzity
nebo sladovani pracovniho a soukromého Zivota do personalni politiky vyznamné zvysuje
pravdépodobnost, Ze bude management MD/RD realizovan efektivné. Vétsina firem vnima
oblast managementu MD/RD jako néco, co se déje ,jaksi samo®, jako intuitivné (ne)fizeny
proces, ve kterém ma zena moznost vyjednat si individualni podminky odchodu a navratu.
Jde ale o vic, nez jen o umoznéni vyjimek a vychazeni vstric pozadavkim pecujicich:
jde o proaktivni vytvareni pracovni kultury zalozené na moznostech flexibility, o
promyslenou komunikaci, o konkrétni aktivity, nastroje, které jsou provazané a
funkéni — a které tvori, zejména pokud jde o flexibilitu, stabilni pilife firemni kultury.

V kontextu prorodinnné firemni politiky firmy ¢asto uvadéji, Ze jim stavajici stav vyhovuje a
nemaji divod jej ménit. Otazkou ale je, z ¢i presvédceni tento postoj vychazi. Jak ¢asto
firmy a do jaké hloubky ziskavaji ze strany zaméstnanci a zaméstnankyn zpétnou
vazbu pro oblast sladéni pracovniho a soukromého zivota? Vyhodnocuiji ji a pracuiji
s ni dal? V nasi praxi se na strané personalnich oddéleni nesetkdvame ¢asto se
sbérem specifickych dat a jejich analyzou, které by mély potencial rozkryt nerovnosti
na zakladé pohlavi, pripadné na zakladé dalSich kritérii (vék, zivotni situace).

Co se tyCe problematiky neformalné pecujicich, zde byva pfistup zaméstnavatelu jesté vice
elementarni. Jen zfidka se v praxi setkame se zaméstnavateli, ktefi by zaméstnance Ci
zameéstnankyné v komplikované zZivotni situaci souvisejici s péci o ¢lena rodiny nepodpofili.
Jinymi slovy, na individualni drovni se se vstficnosti setkavame témér v kazdé firmé. Otazka
ale je, kolik dalSich lidi je mezi zaméstnanou populaci, ktefi nechtéji, aby se o jejich
komplikované situaci védélo — nechtéji budit obavy nadfizenych z niZ$i vykonnosti anebo
se ani sami jako pecujici neidentifikuji.

Proto je podstatné vytvaret takovou firemni kulturu, kde je normalni mit specifické
naroky, kde se s témito specifickymi situacemi pocita a firma je na né dopredu
pripravena, at' uz jde o predani informaci o dostupné pomoci, spolupraci s
neziskovymi organizacemi, provozem linek nabizejicich pomoc a podobné.
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