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Pojdme se spolecné zamyslet se nad tim, jak
funguje firma pratelska k rodiné. Jde o na-
bidku benefitd? Promita se do obrazku zdra-
vé, prorodinné firmy a jejiho chovani i vztah
k prirodé, prostredi a udrzitelnosti? Nebo jde
o kvalitu procesu, flexibilitu vybéru nejen pro
rodice nebo budouci rodice — taty i mamy, ale
i pro ostatni zaméstnance, kteri potrebuji vy-
jit vstric, treba kvali péci o seniora v roding,
nemoci, Urazu nebo jiné zivotni udalosti?

Pro nas v Siti pro rodinu je prorodinna po-
litika firmy vSechno, co vytvari zazemi pro
rodiny, nabizi nastroje pro lepsi Ziti a posi-
luje svobodnou volbu zaridit si svij Zivot po
svém, at to znamena cokoli — od tradi¢niho
pojeti az po rodinné modely zcela netradicni.
Vérime v individualni volbu jednotlivce a re-
spekt nds vSech k sobé navzajem.

Prvnim pilifem ndmi podporovaného pristu-
pu je orientace na prirozeny prubéh Zivota
a personalni politika vedend v souladu s po-
védomim, Ze kazda faze zivota prinasi jiné
potreby z hlediska sladéni pracovni a sou-
kromé oblasti. | kdyz jde v dlsledku vzdy
o potreby individudlni, které se v pribéhu
c¢asu meéni, do urcité miry jsou predvidatelné.

Jednim, a nikoli jedinym, ndstrojem proro-
dinné firemni politiky je flexibilita. Flexibilita
mUze byt smérovana konkrétné na rodice,
ale nemusi. Kterykoli zaméstnanec muze
mit poti'ebu pruzné si uzplsobit dobu a mis-
to, odkud bude pracovni ¢innost vykonavat.

Pokud vnimame flexibilitu jako pruzné pra-
covni usporadani, tedy vSechno, co vybocuje
z tradi¢niho usporadani pracovni doby od-
-do a na jasné urceném misté, dostavame

Proto vnimame jako projev rizené prorodin-
nosti skutecnost, jak je na né firma dopredu
pripravena. A to prostrednictvim dostup-
nych ndstroji a opatreni, ze kterych mohou
volit vSechny skupiny zaméstnancl v kazdé
zivotni fazi: od studentl po rodi¢e s malymi
i starsim détmi, zaméstnanci v produktiv-
nim véku resici pécéi o starsi rodice (Ci jiné

kyné v preddichodovém i dlichodovém véku.

Dalsi pilif prorodinné politiky vnimame v je-
jim pisemném, a tedy formalnim ukotveni.
Pokud se totiz prorodinna politika a vstric-
nost k pecujicim ,déje" intuitivné, zako-
nité vznikd riziko, Ze do procest a ochoté
k uplathovani vstricnosti budou vstupovat
osobni vazby, vztahy, sympatie ¢i antipatie.
Transparentni prostredi proto spociva ve
vytvoreni formalniho ramce, ktery nastavi
a legitimizuje stejné podminky pro vSech-
ny. Jde o to, aby vSichni zaméstnani dostali
jasnou zpravu o tom, Zze zaméstnavatel re-
spekt ke sladéni obou sfér skutecné uznava,
Ze povazuje zmény v zivotech Zen a muz( za
normalni a prirozené a je na né dopredu pri-
praven.

se k autonomii. Flexibilita tedy znamen3,
ze nam zaméstnavatel umoznuje do urcité
miry rozhodovat o tom, jak a kdy budeme
pracovat.

Flexibilita trhu prace je stale aktualnéjsim
tématem v rdmci evropské socialni politi-
ky, diskutuje se o ni i v souvislosti s politi-
kou zaméstnanosti a vyvojem trhu prace. Po
flexibilité volaji zejména rodi¢e — v CR jsou
majoritné pecujici zeny — v dusledku potreby

sladit pracovni a rodinny zivot. Jistou miru
flexibility ale potrebujeme vSichni.

Z vysledk@ prizkumu Sité pro rodinu' vy-
plyva, Zze nejvice zadanou formou pruzného
pracovniho zapojeni pecujicich je kombina-
ce castecného pracovniho tivazku s obcas-
nou moznosti prace z domova.

Flexibilita prinasi radu benefitd i zaméstna-
vateldm. Ma vliv na miru loajality a spoko-
jenosti zaméstnanc(, Uzce souvisi s mirou
fluktuace. A umoznénim flexibility muaze
pomaha zameéstnavatel vracet na trh prace
skupiny, které by se v urcité zivotni fazi (ty-
picky péce o déti ¢i osobu blizkou) bez flexi-
bility neuplatnily.

| pres vySe uvedené neni flexibilita ve srov-
nani s jinymi staty vyuzivana v Ceské repub-

Jak vyplyva z dlouhodobé spoluprace Sité
pro rodinu se zaméstnavateli a z dilcich
prizkumt, k hlavnim rizikim plynoucim
z flexibilnich forem zaméstnani patfi nesys-
tematicky pristup k udrzovani pracovnich
a odbornych kompetenci zaméstnankyn/
cl zejména béhem materské a rodicovské
dovolené, omezeny pristup k benefitim,
chybéjici garance navratu k plnému uvaz-
ku, ale i neukotvena pravidla pro vyuzivani
flexibilnich forem prace, benefitu, vzdéla-
vani a dalsich nastroju sladovani.

RODICE VERSUS ZAMESTNAVATELE

Sit pro rodinu realizovala na prelomu let
2020/2021 prazkum zaméreny na zkuSe-
nosti rodi¢d s dostupnymi opatrfenimi pro
sladéni péce a prace, ktery odrazel i probi-

Vv

kou krizi.}

lice tak, jak by bylo potreba. Pokud se zamé-
rime na moznost zen pracovat na castecny
ivazek nebo z domova, Cesko za ostatnimi
zemémi (Némecko, Rakousko, severské
staty) vyznamné zaostava. Z dat Eurostatu
vyplyva, ze 61 % zaméstnavateld ¢i klientl
rozzhoduje o pracovni dobé vétsSiny pracovni-
ka.

K tomu, aby kombinace pecovatelskych
a pracovnich povinnosti zaméstnanych zen
a muzl smérovala k rovnovaze, je potre-
ba, aby jim k tomu zaméstnavatelé nabizeli
vhodné podminky a vytvareli pracovni kultu-
ru, ktera umi s nastroji flexibility pracovat.

Jde o zménu smeérem k funkcéni flexibilité
a uvédoméni si nerovnych prilezitosti (muzi
x zeny, rodi¢e malych déti x bezdétni apod.).

Ziskana data potvrdila trend, ktery Sit pro
rodinu identifikovala v ramci svého dlouho-
dobého plsobeni v oblasti rodinné politiky:
s koncepcnim pristupem ke zjistovani, vy-
hodnocovani a reSeni potfeb souvisejicich
s rodi¢ovstvim, se stale setkava jen mini-
mum rodic(.

Z prizkumu vyplynulo, Ze nejvice zadanou
alternativni formu pracovniho zapojeni pe-
Cujicich, kterou je c¢astec¢ny pracovni uUva-
zek v kombinaci s ob¢asnou moznosti prace
z domova, poskytuje jen minimum zameést-
navateld.

Prizkum se zaméril i na zkuSenost s diskri-
minaci v disledku rodicovstvi — nejcastéji se
rodi¢e (prevazné Zeny) citili diskriminovani
v situacich, kdy potrebovali zlstat s ditétem
doma a neméli k dispozici takové opatreni,
které by jim umoznilo nebyt — z pohledu za-
méstnavatele — v roli ,nositelll problém{".

1 PROJEKTY - Family Friendly. Uvod - Family Friendly [online]. Dostupné z: https://familyfriendly.cz/projekty/

Work accomodation time.jpg - Statistics Explained. European Commission [online].

Dostupné z: https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=File:EN-Work_accomodation_time.jpg
3 Podpora rodiny jako strategickd vyhoda. Uvod - Family Friendly [online]. Dostupné z: https://familyfriendly.cz/projekty/porod/



ZAMESTNAVATELE VERSUS RODICE

V roce 2022 se Sit pro rodinu zamérila na
zameéstnavatele. Cilem dotaznikového Set-
reni prostrednictvim prizkumu realizova-
ného v rdmci projektu Udrzitelna flexibilita
organizaci, bylo prispét ke zmapovani kli¢o-
vych bariér zaméstnavatell pro strategicky
pristup k pecujicim a rodi¢dm malych déti,
uplatnovani funkcni flexibility, Fizeného ma-
nagementu MD/RD a rovnych prilezitosti
v kontextu trhu prace.

Otazky smérovaly na firmy o velikosti nad 50
zaméstnanc( z celé Ceské republiky a vy-
pliovali jej personalisté a osoby, do jejichz
gesce spada personalni agenda (feditel/ka,
jednatel/ka apod.).

HLAVNI ZJISTENi PRUZKUMU

e 85 % zaméstnavatell uvedlo, Ze umoz-
nuje zkracené uvazky. VétSina za-
méstnavatell nabizi rlizné kombinace
flexibility, nejcastéjsi kombinaci je zkra-
ceny pracovni Uvazek, prace z domova
a pruzna pracovni doba.

e Sdilend pracovni mista nejsou bézné vy-
uzivanym nastrojem. Vyuzivaji je 4 % do-
tazovanych firem.

» Nejcastejsi motivaci nabidky flexibilnich
forem prace je zvySovani spokojenosti
a loajality zaméstnanct (89 %), snaha
0 vnimani organizace jako atraktivniho
zaméstnavatele (66 %) a vytvoreni nad-
standardnich podminek (34 %).

e Hlavni bariéry pro zavadéni flexibility
tvori obavy o zajisténi provozu (62 %),
limity souvisejici se zménou mysleni ve-
deni ve smyslu presveédceni o vhodnosti
tradicnich forem prace (32 %) a obava
z nizsi produktivity zaméstnanca a za-
méstnankyn (32 %).

« Rizeni managementu matefskych a ro-
dicovskych dovolenych realizuje vétSina
firem jako ¢astecné uceleny proces. Zna-
mena to, ze podnikaji dil¢i kroky, které
ale nejsou strategicky zaramované.

» Nejcastéjsi opatreni, které firmy vyuziva-
ji jako nastroj managementu MD/RD, je
nabizeni praci na dohody mimo pracov-
ni pomeér v obdobi rodicovskych dovole-
nych.

* Nejsilnéjsim dlvodem, proc se firmy ma-
nagementu MD/RD nevénuiji, je absence
potreby stavajici stav zmeénit, Jinymi slo-
vy, to, jak firmy k managementu MD/RD
pristupuji, je pro né dostacujici a v praxi
— podle jejich minéni — funkéni.

e Jen minimum firem aplikuje jakymkoliv
nastrojem podporu neformdlné pecuji-
cich v praxi. Nepovazuji za dulezité mit
na téma ukotveno a implementovano do
HR strategii (,Dosud jsme takovy pripad
neresSili“, ,Dosud takovy poZzadavek ne-
vznikl).

e Za nejvétsi vyzvu v oblasti sladovani
a vytvareni podminek pro zameéstnavani
rodicli povazuje nejvice firem zavadéni
flexibility a rozvoj diléich procest (45 %),
nastaveni podplrnych opatreni pro pe-
Cujici o blizké (41 %) a zavadéni progra-
mU prorodinné podpory ve smyslu bene-
fitG, program pro rodiny (41 %).

* Dopady covidové pandemie pocitilo 80 %
spolecnosti, a to nasledovneé:

Pozitivni dopady:

- RozsSireni prace zdomova a ponechani
ve vétsi mire i po skonceni pandemie

- Zjisténi, Ze on-line komunikace znamena
efektivnéjsi hospodareni s casem

- ZvySeni dovednosti pracovnic v oblasti
vyuzivani digitalnich technologii

- Mozny tlak na castéjsi zavadéni
sdilenych pracovnich mist
a zkracenych uvazka.

Negativni dopady:

- Prdbéh prace zdomova ve smyslu
nesnadného skloubeni s péci o déti

- Komplikace souvisejici s faktem, Ze rada
cinnosti ve vyrobé je vazana na konkrétni
misto

- Firmy nebyly dostatecné vybaveny
pro fungovani na dalku, nedisponovaly
digitalnimi nastroji, procesy Fizeni
lidskych zdroji na dalku nebyly
nastaveny, stejné jako komunikacni
procesy

- Castéjsi vyuzivani institutu OCR
zaméstnankyn ve vyrobé a v disledku
vice prescasu vyvolavalo pocity krivdy
u nepecujicich zameéstnancu.

SHRNUTI

Velky podil firem uvedl, ze nabizi flexibilni
formy prace. Z priazkumu vyplynulo, Ze je
to zejména pruzna pracovni doba, kterd se
stava na kancelarskych pozicich standar-
dem. VétSina zaméstnavatell uvadi, Ze je
vstricnd ke zkrdcenym uUvazkim, a to pre-
devSim v pripadé zaméstnankyn vraceji-
cich se z MD/RD.

Firmy si uvédomuji, Ze musi nabizet urci-
tou miru flexibility, aby byly konkurence-
schopné. Soucasné ale jejich obavy o zajis-
téni provozu, nedostatecna podpora vedeni
a obavy z nizsi produktivity vypovidaji o po-
treb& zamérit se na dovednosti vedeni lidi
na dalku, posilovani prvku duvéry jako kli-
cové hodnoty ve vztahu k zaméstnancim
a vyporadani se s prevladajicimi stereoty-
py ve vnimani plné, tj. 8hodinové pracovni
doby jako jediné plnohodnotné. Zaroven je
treba plsobit osvétové na zaméstnavatele
tak, aby vnimali situace v pribéhu Zivota
Zzen a muz (porod, rodicovstvi, péce o ro-
di¢e) jako prirozené a normalni a bézné
vSechny zameéstnance v téchto zivotnich fa-

zich pomoci flexibilnich pracovnich rezim(
podporovali.

Cilené zakomponovani aspektu rovnych
prilezitosti, diverzity nebo sladovani pra-
covniho a soukromého zivota do personalni
politiky vyznamné zvySuje pravdépodob-
nost, Ze je management MD/RD realizovan
efektivné. Vétsina firem vnima oblast ma-
nagementu MD/RD jako néco, co se déje
.jaksi samo”, jako intuitivné (ne)rizeny pro-
ces, ve kterém ma Zena moznost vyjednat
si individualni podminky odchodu a navra-
tu. Jde ale o vic, nez jen o umoznéni vyjimek
a vychazeni vstfic pozadavkim pecujicich:
jde o proaktivni vytvareni pracovni kultury
zalozené na moznostech flexibility, o pro-
myslenou komunikaci, o konkrétni aktivity,
nastroje, které jsou provazané a funkéni -
a které tvori, zejména pokud jde o flexibili-
tu, stabilni pilife firemni kultury.

V kontextu prorodinnné firemni politiky fir-
my Casto uvadéji, ze jim stavajici stav vyho-
vuje a nemaji dlivod jej ménit. Otazkou ale
je, z Ci presvédceni tento postoj vychazi. Jak
Casto firmy a do jaké hloubky ziskavaji ze
strany zaméstnancl a zaméstnankyn zpét-
nou vazbu pro oblast sladéni pracovniho
a soukromeého zivota? Vyhodnocuji ji a pra-
cuji s ni dal? V nasi praxi se na strané per-
sonalnich oddéleni nesetkavame casto se
sbérem specifickych dat a jejich analyzou,
které by mély potenciadl rozkryt nerovnos-
ti na zakladé pohlavi, pripadné na zakladeé
dalsich kritérii (vék, zivotni situace).

Co se tyce problematiky neformalné pe-
Cujicich, zde byva pristup zaméstnavatell
jesté vice elementarni. Jen zridka se v pra-
xi setkame se zameéstnavatelem, ktery by
zameéstnance ¢i zaméstnankyni v kom-
plikované Zivotni situaci souvisejici s péci
o ¢lena rodiny nepodporil. Na individualni
urovni se se vstricnosti setkdvame témeér
v kazdé firmé. Otazka je, kolik dalsich lidi
je mezi zameéstnanou populaci, kteri ale ne-
chtéji, aby se o jejich komplikované situaci



veédélo — nechtéji budit obavy nadrizenych
z nizsi vykonnosti anebo se ani sami jako
pecujici neidentifikuji. Proto je podstatné
vytvaret takovou firemni kulturu, kde je nor-
malni mit specifické naroky, kde se s témito

V pribéhu pandemické krize, ktera propukla
vroce 2020, se zacalo mluvit o unikatni zme-
né pracovni kultury. Flexibilita a spoluprace
na dalku se po urcitou dobu stala preferova-
nou (a v disledku vladnich opatreni urcitém
obdobi i jedinou moznou) pracovni formou.
Vznikaly rdzné modely pracovnich prostre-
di a dochdzelo k jejich rGznym kombinacim.
Pokud ale mame hovorit o udrzitelnosti, si-
tuace neni na prelomu roku 2022 a 2023 tak
rizova, jak optimisté predpokladali. Podle
dat je nyni podil firem, které nabizi stan-
dardné a pravidelné moznost prace z domo-
va, vyrazné nizsi, nez tésné po pandemii.

Jak tedy zajistit, aby byly zmény souviseji-
ci s vetsi flexibilitou, dlouhodobé efektivni,
udrzitelné a vyhodné jak pro zaméstnance,
tak pro zaméstnavatele?

Na zacatku procesu zmény povazujeme za
klicové odpovédét si na otazky:
e Jakym cildm maiji opatreni pro vétsi
flexibilitu slouzit?
« Jaka je motivace pro zavadéni zmén:
- benefitni rozvoj, ktery lidi netlaci
do zmeény a umoznuje investovat
do toho, aby lidem bylo dobfe, nebo
- strategicky rozvoj, od zacatku spojeny
se strategickymi cili, ke kterym firma
sméruje?

Ze strany odbornikl na zavadéni funkcnich
nastroji flexibility ve firmach zazniva, ze
firmy potrebuji uchopit zménu systematicky
a na vsech urovnich: technologické, proces-
ni, z hlediska nastaveni pravidel, dovednost-
ni a postojové.

specifickymi situacemi pocita a firma je na
né dopredu pripravena, at uz jde o predani
informaci o dostupné pomoci, spolupraci
s neziskovymi organizacemi, provozem li-
nek nabizejicich pomoc a podobné.

Samotna implementace flexibilnich nastrojl
pak obsahuje ¢tyri zasadni okruhy:

¢ Technologie: zavedeni modernich komu-
nikacnich nastroja tak, aby ¢lenové tymu
meéli moznost snadno sdilet informace
s ostatnimi.

e Procesy (postupy): aktualizace nebo
nastaveni firemnich pravidel flexibility,
které shrnuji firemni smérnice ¢i stra-
tegie. Firemni smérnice flexibility musi
naplnovat strategicky cil, avsak zaroven
vychazet z potreb lidi a vytvaret prostor
pro moznost volby.

e Komunikace zmén: zakladem je otevre-
na a intenzivni komunikace na zaklade
detailniho komunika¢niho i zménového
planu napric¢ vSemi kanaly interni komu-
nikace. Cilem je jasné komunikovat, proc
se zavadi flexibilita, jaké cile ma splnit,
jaka je dlouhodoba vize, jak bude probi-
hat zména, jaky je plan a hlavni milniky
i pravidla zmén.

¢ Rozvoj novych manazerskych doved-
nosti: aby byla organizace Uspésn3,
musi umét s Fizenim lidi fungujicich ve
flexibilnich rezimech pracovat. Jde tedy
nejen o nové dovednosti souvisejici s in-
tenzivnéjSim vyuzivanim technologii
a spolupraci na dalku, ale i o schopnost
.délat byznys"” na dalku. Zaroven je tieba
zminit i dliraz na seberizeni pri vzdale-
nych formach prace.

STRUCNY POSTUP PRO ZAVADENI
FLEXIBILNICH FOREM PRACE

Zavedeni flexibilniho pracovniho prostredi
ve spolecnosti je béh na dlouhou trat a ty-
mova zalezitost, do které bude zapojena vét-
Sina lidi z prostredi firmy.

Postup pro zavedeni prvki flexibility jsme
popsali stru¢né v ndsledujicich krocich.
VSechny body ale musi prochazet interni
diskusi a byt projednany se zaméstnanci
nebo jejich zastupci.

KROK 1: DEFINUJTE STRATEGII
A CILE ZAVADENI FLEXIBILNICH
FOREM PRACE (FFP)

Zformulujte dlvody, pro¢ chcete flexibilni
formy prace zavadét a odpovézte si na na-
sledujici otazky:

- Jecilem zlepseni znacky
zameéstnavatele?

- Je cilem zvySeni efektivity prace?

- Je cilem podporit zameéstnance
ve specifickych Zivotnich situacich
(pecujici o déti, neformalné pecujici,
zameéstnanci v preddichodovém
véku apod.).

- Je cilem zakomponovat flexibilitu
do firemni kultury?

KROK 2: DEFINUJTE, KOMU BUDOU
V ORGANIZACI FFP UMOZNENY:

- véem zaméstnancim

- vSem, kterym to charakter jejich pozice
umoznuje

- vybranym skupinam zaméstnanca /
pozicim

- navyzadani, pokud to pozice Zadatele
umozni

KROK 3: ROZHODNETE, JAKE FORMY
FLEXIBILITY A JEJICH KOMBINACE
ZAMESTNANCUM UMOZNITE

- zkracené Uvazky
- pruznou pracovni dobu
- konto pracovni doby
- praci zdomova
ajiné

KROK 4: ROZHODNETE, JAKYM TYPEM
PRACOVNI SMLOUVY FFP UKOTVITE:

- smlouvy na standardni zaméstnanecky
pomer

- dohody mimo pracovni pomeér
(DPC s moznosti vybéru dovolené/
bez moznosti vybéru dovolené.)

KROK 5: ROZHODNETE, ZDA A JAK
UPRAVITE POPISY PRACOVNICH
POZIC Z CELYCH UVAZKU:

- k upraveé dojde ve vztahu k vySi Uvazku.
- k upraveé dojde na zakladé potreb
pracovni pozice.

KROK 6: UJASNETE SI, JAKYMI NASTROJI
A METODAMI BUDETE KONTROLOVAT
PRODUKTIVITU FFP:

- na zakladé harmonogramu tkon(
s jasnymi ¢asovymi terminy
- vykazy prace
- hodnotici pohovory, prabézné kontroly

KROK 7: STANOVTE, JAK FORMALNE FFP
OSETRITE

- z hlediska pracovnich smluv
(pracovni smlouva/dodatek k pracovni
smlouvé)

- vnitfnimi smérnicemi a pracovnim
radem

KROK 8: ZPRACUJTE A FORMALNE
UKOTVETE POSTUP ZADOSTI
0 FLEXIBILNI PRACE
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Family-friendly je pracovni kultura, ktera je
typickd tim, Ze povazuje udalosti v pribéhu
Zivota Zen a muzi (porod, oSetFovani a péci
o ¢lena rodiny atd.) za normalni a podporu-
je vSechny Zivotni faze prostrednictvim fle-
xibilnich pracovnich rezimu.

Casto se setkavame s otazkou, jak se orga-
nizace pratelska k rodiné konkrétné chova.
Malym testem mUze byt seznam nasleduji-
cich bodd.

Skutec¢né prorodinnd firma nabizi:

e rovné prilezitosti pro vSechny vcetné mi-
norit a neboji se nabidnout podporu nad
ramec dany zdkonem (u nastupu, povy-
$eni, navratu)

e flexibilni pracovni usporadani i uvazky
na dobu urcitou nebo neurcitou a otevre-
nost k moznostem zmény podle Zivotni
situace

 mzdovy rad a jeho férové a transparent-
ni pouzivani

e akce audalosti pristupné celé roding, be-
nefity podporujici celou rodinu

» komunikaci, ktera zahrnuje obdobi pred
nastupem, béhem pracovniho poméru,
nekonci ale ani odchodem na pauzu ja-
kéhokoli typu, od materské po rodicov-
skou dovolenou, neformalni péci, pra-
covni staze apod.

e proaktivni a nediskriminujici komunikaci
i pristup — zkratka chova se citlivé k za-
méstnancim a jejich potrebam

» eticky kodex nejen v pisemné podobé,
ale i funkéni cestu, jak si citlivé poradit
s pripadnymi nezddoucimi jevy

PRORODINNA FIREMNI KULTURA A JEJIi
INSTITUCIONALNI UKOTVENI

Firemni kultura je soubor vnitfnich hodnot,
norem a postoju specifickych pro kazdou or-
ganizaci, které se vytvareji diky vzajemnému
pusobeni lidi a jsou ve velké mire spolecné
pro zaméstnance dané firmy. Zahrnuje sou-
c¢asné vystupovani firmy smérem k zakaz-
nikim ¢i partnerdm. Tvlrci firemni kultury
jsou samoziejmé vsSichni lidé v organizaci,
ale jejimi nositeli musi byt klicovi lidé ve fir-
mé (vedeni, nejvy$si management).

Prorodinna firemni kultura je souborem
vnitrnich faktord, podminek a opatreni, kte-
ré zohlednuji postaveni rodi¢d a pecujicich
osob z rad zaméstnancd, a to na zakladé po-
rozumeni jednotlivym Zivotnim fazim a jejich
specifikim. Ze existuji povinnosti dané legis-
lativou. Pri uvazovani nad mirou prorodinné
firemni kultury jde o to, co déla zaméstnava-
tel nad ramec zdkonnych povinnosti.

Za minimalni standardy family-friendly
pracovni kultury povaZzujeme, pokud ma
zameéstnavatel uveden respekt ke sladéni
soukromého a pracovniho Zivota v oficial-
nich strategiich (at uz v ramci personalni
strategie, inkluze, spole¢enské odpovédnos-
ti apod.) a kdyz ma specifikovany konkrétni
nastroje a opatreni, kterymi v praxi podporu
realizuje.

FLEXIBILNi FORMY PRACE

Jednim z hlavnich nastroja prorodinné po-
litiky je flexibilita. Jak jiz bylo receno muze,
ale lépe nema byt omezena jen na rodice
malych déti. Flexibilita se v pracovni roviné
projevuje mnoha zpuUsoby: od usporadani
pracovniho mista po pracovni dobu, mista,
odkud lidé pracuji, po moznost vybéru bene-

fith ¢i skutecnost, Ze se flexibilita netyka jen
uzké skupiny, ale je dostupna vSem. Soucas-
ti chapani flexibility jako zakladu prorodinné
politiky mlze byt ale mnoho dalsiho.

Vstricnost a ochota modelovat pracovni
uvazky podle aktualnich potreb a Zivotni si-
tuace je z hlediska prorodinné firemni poli-
tiky skutecné klicova. Skupinou zameéstnan-
cl, kterd castecné pracovni GUvazky bytostné
vita, jsou rodice déti zejména do Sesti let.
Kratsi uvazky ale pomahaji udrzet v procesu
i neformalné pecujici zaméstnance (tedy ty,
kdo pecuji o blizkého ¢lena rodiny a nejedna
se o0 péci placenou a profesionalni) nebo lidi
ve vékové kategorii 55+.

Pochopitelné jsou pozice, kdy flexibilita
z hlediska ¢asu a mista mozna neni. Pak je
ale dalezité dat lidem najevo jinymi cestami,
Ze na nich i tak zalezi. Mlze jit o moznosti
Ucastnit se planovani smén a dovolenych Ci
nabidku benefitl, které dokazi jejich mensi
miru flexibility alespon ¢astecné kompenzo-
vat.

Family-friendly zaméstnavatel flexibilni
formy prace bézné nabizi, umoziuje jejich
kombinace a nabizi je jako béZnou soucas-
ti firemni pracovni kultury. Na pozadavky
rodi¢t a pecujicich na upravy pracovniho
uvazku reaguje vstricné. Soucasné infor-
maci o tom, Ze umoznuje flexibilitu, plosné
komunikuje.

MANAGEMENT MATERSKE A RODICOVSKE
DOVOLENE

Zminovali jsme zivotni cyklus, podle kterého
je vhodné sladovaci opatreni konstruovat.
Materstvi, ze kterého vyplyvaji specifické
potfeby a naroky, je kontextu rovnych prile-

vvvvvv

Proces managementu MD/RD se vztahuje
k oSetreni jednotlivych fazi této zivotni si-

tuace, nastaveni procesi a jejich pruzného
vyuzivani v individualnich pripadech. Cilem
ma byt eliminace negativnich dopad( spoje-
nych s materstvim pro obé strany, minimali-
zace ztraty investic do pracovni sily, udrzeni
kontaktu se zaméstnankyni véetné hladkého
navratu do prace v nejvhodnéjsi dobé.

Proces rozdélujeme na tri faze:

1. priprava a plynuly prechod na MD/RD

2. kontakt s matkou (otcem) v pribéhu MD/
RD

3. navrat z MD/RD a facilitace dalsiho
rozvoje.

Prorodinné vstricny zaméstnavatel ma
pisemné ukotveny komunikacni postup
s nadchazejicimi rodici i rodici €erpajici-
mi MD/RD. Pred odchodem na rodicovskou
pauzu iniciuje osobni planovaci rozhovory,
aktivné udrzuje kontakt a ponechava za-
méstnancum alespon ¢aste¢né narok na
firemni benefity. Pokud nabizi vzdélavaci
aktivity Fadovym zameéstnancim a jejich
format to umoznuje, zve jsou i rodice cer-
pajici MD/RD, pripadné dlouhodobé pecuji-
ci.

Po navratu zeny z MD/RD je klicové nasta-
veni individualniho adaptacniho procesu
a moznost mit na vybér nastroje k rese-
s navratem. Jde o flexibilitu, ochotu hledat
vyhovujici a oboustranné funkéni mode-
ly a o védomi, ze flexibilni Upravy maji sva
pozitiva i negativa. Dllezité je o nich védét
a dopredu otevrené diskutovat krizové situ-
ace a moznosti jejich Feseni.

Pokud se chystd matka/otec po navratu
pracovat ve flexibilnim pracovnim rezimu,
je velmi podstatné zamérit se na precizni
vyjasnéni informaci ohledné dostupnosti
v Case, kdy pracuje mimo pracovisté (typicky
jde o kombinace prace z domova, zkracené-
ho Uvazku a prace z kancelare).
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Osvédcenou pomoci pri navratu je zapojeni
mentora/ky, ktery/a pomaha rodici s inte-
graci do pracovniho procesu a se zvlada-
nim pracovnich ukoli a povinnosti. Tam,
kde probihala spoluprace uz béhem MD/RD,
to pujde snaze. V zadném pripadé ale nelze
spoléhat na to, Ze vracejici se zaméstnan-
kyné vsechno vi, protoze zde byla uz jednou
zameéstnana.

Cast&jsi absence v obdobi, kdy se Zena vra-
ci do prace a dité nastupuje do predskolnich
zarizeni, je straSakem kazdého rodice. Fir-
ma, ktera je prorodinna, s témito situacemi
pocita a je na né pripravena. Nastroje, které
muUzZe nabidnout, jsou dny rodinného/osob-
niho volna, které mohou byt v situacich to-
hoto typu cerpany.

Nedilnym atributem firemniho prorodinné-
ho klimatu je povédomi kolegi/kyn i ve-
doucich, ze rodicovska faze zivota ma své
specifické potreby. Velmi ¢asto napriklad
dochazi k tomu, Ze jsou matky po navratu
kritizovany zbylymi cleny pracovniho tymu,
pripadné vedoucimi, za ¢asté absence spo-
jené s cetnou nemocnosti déti. Matky jsou
vystresované z toho, co nastane, zbytek tymu
ve stresu, jak vypadky personalné resit. Vy-
sledkem je posilovani obrazu rodici jako
téch, co prinaseji problémy. Pro predchazeni
témto situacim doporucujeme edukaci jak
vedoucich tymi, tak zaméstnanct ve formé
seminaru a $koleni tematicky zamérenych
na diverzitu. Sladovani pracovniho, soukro-
mého a rodinného Zivota je nedilnou soucas-
ti diverzity.

PECE 0 BLIZKOU 0SOBU - NEFORMALNI
PECE

Neformalné pecujici zaméstnanci jsou nej-
Castéji Zzeny pecujici o ¢lovéka z okruhu bliz-
kych rodinnych prislusnikd, pribuznych nebo
znamych, kteri potiebuji pomoc z dlvodu
stari, zdravotniho znevyhodnéni ¢i dlouho-
dobé nemoci. Casto jde o zastupce sendvico-

vé generace, tedy lidi, ktefi sou¢asné pecuji
o nezletilé déti a soucasné o rodice.

O pracovnim uplatnéni neformalné pecuji-
cich se hovori zejména v souvislosti s obec-
né malou pfipravenosti zaméstnavatell po-
skytovat takové pracovni podminky, které by
pecujicim umoznily vénovat se péci bez obav
ze ztraty prace.

Flexibilita je v podpore pecujicich klicovym
faktorem, soucasné ji mnoho z nich postra-
da a stejné jako rada matek vracejicich se
z MD/RD zaziva kvili dlouhodobému vypad-
ku z trhu prace problematické navraty.

Zasadni rozdil mezi péci o déti a péci o ne-
mocného je v predvidatelnosti potreby a in-
tenzity péce. Zatimco péce o déti je predvi-
datelna a u zdravého ditéte je jaksi ,dana’,
u osoby zavislé na péci jiného neni nikdy
zcela jasné, jak dlouho tato potreba bude
trvat a jak se béhem casu bude ménit jeji
intenzita.

Vyjit pecujicim vstric a umoznit jim
i pres specifické potreby pracovat, hraje
roli pro zajisténi ekonomické sobéstac-
nosti. Soucasné jim ale pomaha udrzo-
vat vlastni socialni status, zachovat si
socialni kontakty a realizovat se v jiné
nez pecovatelské roli. Svym zplsobem
poskytuje pecujicim zameéstnani i jisty
druh mentalniho odpocinku.

V malych firmach je bézné poskytovat pod-
poru a pomoc na neformalni bazi a vsadit na
individualni pristup. Ve velkych spolecnos-
tech doporucujeme na téma pohlizet systé-
move, tedy v ramci firemnich opatreni, poli-
tik a postupd.

DIVERZITA NA PRACOVISTI
A ROVNE PRILEZITOSTI

Koncept rovnych prilezitosti je spjaty s ne-
diskriminaci, kterou upravuje antidiskrimi-

nacni legislativa. Zakladni povinnosti tedy
upravuje zakon.

Koncept diverzity neupravuje zadna le-
gislativni povinnost. Jeji zavadéni a Fizeni
ma strategicky rozmér a stoji na dobrovol-
nosti, na uvédomélosti zaméstnavatele, na
moralnim aspektu a socialni odpovédnosti.
Nejde o vynucené dodrzovani stanovenych
pravidel, zdkon( ¢i narizeni, ale o dobrovol-
né presvédceni, Ze rGznorodost je po vsech
strankach dobra.

Diverzitni firma prokazuje citlivost ke spe-
cifickym Zivotnim situacim v prubéhu Zi-
votni drahy zaméstnanych napriklad tim,
Ze nabizi dostupnou flexibilitu.

Zaméstnavatel, ktery reflektuje principy di-
verzity a rovnych prilezitosti, ma podporu
rovnych prilezitosti, zavazek nediskriminace
a rovného pristupu ke vSem zaméstnanym
zakomponovanou do oficialnich dokumentu.
Na urovni personalni politiky reflektuje di-
lezitost sladovani pracovniho a soukromého
Zivota a umoznuje, aby se vSichni zamést-
nanci/kyné mohli po profesni strance roz-
vijet.

Kritéria pro odmeénovani, kariérni postup,
vzdélavani a rozvoj ma nastavena transpa-
rentné a tak, aby byla véem zaméstnancim/
kynim pristupna. Pri naboru vyuziva gende-
rové senzitivni jazyk (tzn. neuziva jen gene-
rické maskulinum) a transparentné zverej-
nuje kritéria prijeti.

ROVNE ODMENOVANI

Snizeni rozdilu v odménovani muzl a Zen je
pro dosahovani rovnosti zen a muzl na trhu
prace jednim z klicovych krokd k rovnosti.
Zasada stejné odmény za stejnou praci je
zakotvena v zakladajici smlouveé Evropskych
spolecenstvizroku 1957.1 po vic nez p(l sto-
leti vSak rozdily v odménovani zen a muzu
stale pretrvavaji a ke zlepSeni dochazi jen

velmi pomalu. Abychom mohli miru nerov-
nosti v odmeénovani srozumitelné vyjadrit,
vyuzivame ukazatel, ktery se nazyva gender
pay gap (GPG). Jeho hodnota predstavuje
primérny rozdil ve vydélcich Zzen a muzd.
Ten je vyjadren procentualné, a to v procen-
tech prGmérného platu muzd.

Ceska republika patfi dlouhodobé k zemim
s vysokym procentem gender pay gapu,
jehoZz hodnota od roku 2015 klesla z 22 %
na 18,9 % (2021, Eurostat). Tento pokles je
ale dusledkem prilivu verejnych financi do
feminizovanych oborl (zdravotnictvi, soci-
alni sluzby, vzdélavani) a zvyseni minimal-
ni mzdy. Jednd se tedy o sniZzeni skokové
a pravdépodobné docasné. Jednim z fakto-
ri, ktery se vyrazné a dlouhodobé promita
do rozdild v celozZivotnich prijmech muz
a zen, je vypadek Zen na trhu prace z dlivodu
péce o dité ¢i o osobu blizkou.

Povinnost rovného odménovani je sice ukot-
vena v zakoné, rovnani rozdild ve mzdach ¢i
platech Zen a muzu vyzaduje v praxi prede-
vS§im otevreny a vstricny pristup zaméstna-
vateld.

Obecné neni diskriminaci, pokud si za-
méstnavatel pro jednotlivé pozice stanovi
rozmezi, v némz budou odménovany. Kon-
krétni vySe mzdy se stanovi na zakladé indi-
vidualniho posouzeni profilu zaméstnance
¢i zaméstnankyné a hodnoty, kterou tento
profil zaméstnavateli prinasi.

Zaméstnavateli nelze také vycitat, jestlize
mzdy zaméstnanych napr. kazdorocné revi-
duje, aby zohlednil jejich vykonnost a rozvoj,
kterého dosahli. Rozhodnuti zameéstnavate-
le by vSak mélo spocivat na konkrétnich zjis-
ténich, o daném zameéstnanci ¢i zameéstnan-
kyni, pomoci kterych si zaméstnavatel toto
rozhodnuti dokaze obhdjit.

Za minimalni opatrfeni na urovni zamést-
navatell povazujeme genderové neutralné
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a transparentné nastaveny systém klasi-
fikace prace, jasné zformulovana pravidla
odmeénovani véetné pravidel pro udélovani
odmén a prémii a dostupnost veskerych
pravidel tykajicich se odménovani.

DISKRIMINACE V KONTEXTU ZIVOTNICH
SITUACI

V pracovnépravnich vztazich je jakakoliv dis-
kriminace zakdzdana. O diskriminaci se maze
jednat, pokud je s ¢lovékem ve srovnatelné
situaci zachazeno rozdilné z dlvodu zakaza-
ného antidiskrimina¢nim zdkonem. Jednim
z diskriminacnich divodu je také pohlavi,
pod které patri i téhotenstvi a rodicovstvi.
Pokud se tedy zameéstnavatel k zamést-
nankyni ¢i zaméstnanci chova jinak kvuli
tomu, Ze ma déti, mlze jit o diskriminaci.

Casto panuji nejasnosti ohledné otazek za-
méstnavatele na rodiCovstvi a péci o déti.
Zameéstnavatel smi klast otazky, které maji
néjakou souvislost s praci na daném pracov-
nim misté. Nemél by se ale ptat na rodicov-
stvi a péci o déti.

Pokud je nabizena pracovni pozice spojena
s nestandardni ¢i nepravidelnou pracov-
ni dobou a sluzebnimi cestami, m{ize na to
zaméstnavatel upozornit a zeptat se, zda je
rodi¢ schopen se témto pozadavklm prizpU-
sobit.

Pokud jsou Zeny pred vznikem pracovniho
pomeéru dotazovany na téhotenstvi, pripad-
né od nich zaméstnavatel vyzaduje potvrze-
ni o tom, Ze nejsou téhotné, jedna se podle
ombudsmana o nedovolené shromazdova-
né citlivé udaje. Pokud navic zaméstnavatel
uchazecku nepfijme proto, ze takové potvr-
zeni nedoda, jde o primou diskriminaci.

Jako minimalni standard nediskriminac-
niho prostredi vnimame i zavedeni opat-
reni souvisejici s vysi mzdy: pokud bylo
zaméstnancim a zaméstnankynim plosné

pridano, mél toto zaméstnavatel zohlednit
v pripadé rodicu, ktefi se vraci z rodicovské
pauzy.

PODPURNE NASTROJE SLADOVANI PRACE,
RODINY A SOUKROMEHO ZIVOTA
(BENEFITY)

Za dllezitou vlastnost v souvislosti s benefi-
ty povazujeme riznorodost a flexibilitu vy-
béru. Jde o to, aby nebyly jednotlivé benefity
designovany a komunikovany omezené jako
nastroj pro sladéni potreb jen jedné skupiny
(napr. rodicu), ale i pro ostatni zaméstnance,
ktefi potfebuji vyjit vstric. Treba kvuli péci
0 seniora v rodiné, nemoci, Urazu nebo jiné
zivotni udalosti.

Proto je potfeba ptat se: vyuziji souc¢asné be-
nefity zaméstnanci a zaméstnankyné vsech
vekovych skupin? Nejsou jednostranné za-
mérené a zohlednuje jejich Skala potreby
v§ech skupin zameéstnanych?

Pokud se zamérime na potreby plynouci
z péce o déti, fyzickym navratem z materské
a rodicovské pauzy pecovatelské povinnosti
pochopitelné nekonci. Déti vyzaduji vyssi €i
nizsi miru asistence po radu dalsich let. Co
potrebuji rodice pecujici o déti? Flexibilitu.

Chce-li se zameéstnavatel profilovat jako
prorodinné vstricny, doporucujeme zamérit
se na rozsifenou nabidku placenych dni
volna pro situace vyzadujici nahlou ab-
senci na pracovisti. Specifika vztahujici se
k jejich ¢erpani by mél mit transparentné
ukotvena ve vnitfnim dokumentu. Z hledis-
ka materidlnich benefitl je ulevné, pokud se
zameéstnavatel podili finan¢nim prispévkem
na zajisténi mimoskolnich aktivit a reflek-
tuje potreby pecujicich ve smyslu financni
podpory souvisejici s péci o déti (prispévky
na letnitdbory / krouzky / Skolni vybaveni...).

PRORODINNE PRACOVNi PROSTREDI
A AKTIVITY

V Zivoté rodiny ¢as od ¢asu nastavaji ne-
predvidatelné situace, kdy neni pro dité za-
jisténa péce. V téchto situacich maze firma
projevit ochotu a pripravenost na takové
situace reagovat, a to napriklad oficialnim
ukotvenim moznosti vzit s sebou na praco-
visté dité. Zakonik prace pritomnost cizich
osob na pracovistich nezakazuje s tim, ze
zameéstnavatel je ,povinen zajistovat bezpec-
nost a ochranu zdravi pri praci vsech fyzickych
osob, které se s jeho véedomim zdrzuji na jeho
pracovistich“. V tomto kontextu se domniva-
me, ze kratkodobd pritomnost déti nemusi
byt v kancelarskych budovach - pfi dodrzo-
vani jasnych pravidel — nijak ohrozujici. Ze
sociologického hlediska jednd o dulezitou
zkusSenost, ktera zejména u mensich déti
pomaha s prijetim faktu, Ze rodice musi pra-
covat a nemohou byt doma. Nutnym pred-
pokladem je skutecnost, ze takové reseni
nijak neovlivni chod firmy a nebude obtizné
akceptovatelné pro ostatni zaméstnance.
Pokud nic nebrani tomu, aby mohly byt déti
v pripadech potreby a v dlisledku neoceka-
vanych situaci na pracovisti, doporucujeme
informaci pisemné ukotvit a komunikovat ji.

Family-friendly pracovni prostredi mdze mit
podobu zajisténych prostort a podminek pro
kojeni a prebalovani déti (pokud to charakter
provozu umoznuje).
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PRIPADOVE STUDIE

V ramci projektu jsme méli moznost péti
vybranym zameéstnavatelim pomoci vy-
tvorit podminky pro proces zmény smérem
k vétsi flexibilité a firemni kulture vstricné
potrebam pecujicich.

Prostrednictvim diagnostiky firemni kul-
tury a vytvorenim konkrétnich doporuceni
pro zménu jsme pomohli firmam s orienta-
ci v tom, jak nastavit vstupni podminky pro
transformaci pracovniho prostredi.

Spolecnost je jednou z divizi korporace za-
lozené v USA. Montazni zavod se soustredi
na vyrobou kabelovych svazk( i pro vyrobu
v automobilovém primyslu. Spolec¢nost za-
méstndvda 328 zaméstnancd, z toho je 60 %
Zen.

Spolecnost uplatnuje tfisménny a nepretrzi-
ty sménny rezim. Na technickoadministra-
tivnich pozicich je zavedena pevna pracovni
doba.

Materskou a rodi¢ovskou dovolenou cerpa
5 osob, flexibilni formy prace vyuzivaji
2 zeny.

PRORODINNA FIREMNI KULTURA A JEJi
INSTITUCIONALNI UKOTVENI

Prorodinna politika, vstricnost ke sladova-
ni praci a rodiny, diverzitni klima ani zadné
dalsi firemni hodnoty, které by ukotvovaly
strategicky priklon k podpore klimatu pod-
pory rodiny, nejsou ve spolec¢nosti definova-
ny. Jedinym dokumentem definujicim hod-
noty spolecnosti, je Kodex chovani a etiky,
ktery ale pouze shrnuje zakonné poZadavky.

Doporuceni

» Explicitné vyjadrit podporu rovnovahy
pracovniho a soukromého zivota a re-
flektovat ji v popisu firemnich hodnot
a ve strategickych dokumentech organi-
zace.

e Vypracovat jednouchou koncepci, kterd
bude spocivat ve vybéru oblasti/i sla-
dovani vcetné pojmenovani jednotlivych
nastrojl a indikatord naplnéni a ¢asové-
ho horizontu.

e Sdéleni o podpore tématu komunikovat
dovnitf firmy, zapracovat do internich
dokumentt a pland, ale uvadét ho i jako

soucast kariérnich stranek a ndborovych
materiald.

e Do systému pravidelného hodnoceni
spokojenosti zaméstnancl zakompono-
vat oblast sladéni péce a prace.

» Aktualizovat Kodex chovani a etiky tak,
aby struc¢né a srozumitelné uvadél kon-
krétni pravidla vychazejici z charakteri-
stickych hodnot a vymezoval standard
chténého jednani. Cilem je zprostredko-
vat nejen stavajicim, ale i novym zamést-
nancdm/kynim lepsi predstavu o firemni
kulture vcetné jedine¢nych hodnot spo-
le¢nosti.

FLEXIBILNi FORMY PRACE

Organizace aplikuje individualné vstficny
postoj, kdy uvadi, ze si zaklada na lidském
pristupu a pravidelné komunikaci se za-
méstnanci/kynémi. Dovoluji-li to provozni
podminky, umoznuje cerpani castecnych
pracovnich Uvazku a praci zdomova. Je tedy
pravdépodobné, Ze pokud ma zameéstna-
nec/kyné zajem a dokaze si s nadrizenym
vyjednat individualni pracovni podminky
a vstricny postoj nadrizenych vede k nasta-
veni pracovniho rezimu v takovém rozsahu,
ktery umoznuje naplnit potfeby pro sladéni
s rodinnou sférou.

Zaméstnané matky pecujici o malé déti mo-
hou pracovat v ranni sméné se specifickou
dobou zacatku a konce. Soucasné je pro
sménny provoz typicka dobrd predikovatel-
nost.

Organizace ma pravidla souvisejici s roz-
vrzenim zakladni pracovni doby detailné
ukotvena v Pracovnim radu. V pripadé THP
se jedna se o pevnou pracovni dobu. Co se
tyce moznosti prace z domova, Pracovni rad
uvadi, Zze jde o institut poskytovany zejména
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v pripadé onemocnéni zaméstnanc(i nebo
¢lena rodiny, pri komplikovanosti v dopravé
apod. a je chapan jako benefit. Zde je také
uvedeno, Ze se jednd o nastroj pro vyjimec-
né pripady a jeho vyuziti musi byt dopredu
schvaleno primym nadrizenym.

Doporuceni

e Pro TH pozice stanovit pruznou pracovni
dobu.

e Definovat a pisemné ukotvit, kdo ma
(z hlediska pracovnich pozic, zivotni si-
tuace apod.) narok na zkraceny uvazek
a pruznou pracovni dobu a za jakych
podminek jej mlze ziskat.

e QOsSetfit nejasnosti souvisejici s kombi-
novanim zkraceného Uvazku a pruzné
pracovni doby, protoZze z praxe vyplyva,
Ze nejcastéji byva u zkracenych uvazki
problematicka otazka dodrzovani pevné
dané c¢asti pracovni doby.

e (OSetfit a rozpracovat pravidla pro praci
z domova, kterad je komunikovana jako
vyjimecny nastroj pro reseni nahlych po-
treb volna.

* Soustredit se na pravidelné snimani po-
treby zaméstnancl/kyn s cilem zjistit,
zda koncept udélovani prace z domova
ad-hoc nezménit a nepfristoupit napfi-
klad ke stanoveni pevného poctu dni pro
praci zdomova, coz by eliminovalo jistou
nedosazitelnost a exkluzivitu jejich cer-
pani.

o Zavést konkrétni pravidla pro spolupraci
na dalku (organizace prace, styl prace,
spoluprace s kolegy, pravo na odpojeni,
technologie, sebevedeni).

o Zamérit vzdélavaci aktivity manazer(
na kompetence pro vedeni lidi na dalku.
Jednou z nejcastéji délanych chyb orga-
nizaci, které institut prace z domova do-
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statecné nevyuzivaji, je absence know-
-how, jak pracovniky*ice na dalku vést.

MANAGEMENT MATERSKE A RODICOVSKE
DOVOLENE (MD/RD)

V soucasnosti ¢erpa v organizaci MD/RD pét
zameéstnankyn. Komunika¢ni model pred
odchodem na MD/RD, béhem ni a pfi navratu
neni popsan ani pisemné ukotven. HR oddé-
leni udrzuje kontakt zejména formou nabid-
ky pracovniho zapojeni na dohody.

Doporuceni

e Vzhledem ke strukture zaméstnancl/
kyn z hlediska pohlavi se nabizi zakom-
ponovani managementu MD/RD do fi-
remni kultury jako stézejni oblasti proro-
dinné politiky a rozvijeni oblasti

e Zpracovat dokument pro rodice, kde by
byly shrnuty zakladni informace zahrnu-
jici jak vstricny postoj k rodicovstvi, tak
vzajemna prava a povinnosti vztahujici
se k managementu MD/RD

e Zpracovat do metodiky HR postup perso-
nalniho oddéleni pri odchodu a ndvratu
zen z MD/RD a komunikacni postup.

* Nabizet pracovni nabidky nové obsazo-
vanych pracovnich pozic rodi¢dm na MD/
RD.

* Informovat o benefitech, které matkam
na MD/RD zUstavaiji.

e Zamérit se na pruabéh, kvalitu a koncepc-
ni uchopeni adaptacniho procesu po na-
vratu a pisemné deklarovat a v praxi na-
pliovat moznost flexibilniho usporadani
pracovni doby a mista.

e Prabézné sbhirat zpétnou vazbu na pod-
minky odchodu a navratu z MD/RD: jak
zameéstnankyné vracejici se z MD/RD
vnimaji komunikaci, formu, miru a do-

stateCnost adaptacnich procesd, spo-
kojenost s nabidkou flexibilnich forem
prace, se stylem vedeni a podporou
nadrizenych a perspektiv svého dalsiho
plsobeni po ndvratu z MD/RD.

e Zvazit, zda do budoucna do HR politik ne-
zakomponovat myslenku angazovaného
otcovstvi a ucinit ji soucasti firemni kul-
tury; zacit lze zcela jednoduchymi kroky:
od gratulace otcim k narozeni ditéte na
socidlnich sitich po propagaci Dne otc(.
V principu jde o to, aby zaméstnavatel do
komunikace ,propisoval” postoj spociva-
jici vtom, ze i muzi jsou rodice.

PODPURNE NASTROJE SLADOVANI PRACE,
RODINY A SOUKROMEHO ZIVOTA
(BENEFITY)

Benefity prorodinného charakteru podporu-
jici sladovani péce a prace se v organizaci
vztahuji k moznostem organizace casu. Jde
zejména o vstricnost k systému zkracenych
Gvazk(, individualni vstricnost v pripadé po-
treby Upravy pracovni doby (napf. z divodu
rodinné situace), a del$i dovolenou nad ra-
mec zakona.

Doporuceni

e Posilit informovani rodict na MD/RD na-
stavenim komunikac¢niho minima v dobé,
kdy jsou na rodicovské pauze a zasilat
jim e-maily nabizejici informace o déni
ve firmé, o volnych pozicich a podobné.

e Oblast spokojenosti s benefity systema-
ticky a pravidelné mapovat prostrednic-
tvim dotazniku spokojenosti.

Spolec¢nost patri k vyrobnim zavodim nad-
narodni korporace. Podnik vyrabi loziska
a kladky pro automobilovy primysl, stroji-
renstvi a poprodejni sektor, které jsou apli-

» Nastavit systém / opatreni / kroky ve-
douci k pravidelnému osvézovani pove-
domi a zvySovani Urovné informovanosti
zaméstnancl/kyn o moznostech ¢erpani
benefitd.

e Zameérit se na posileni povédomi za-
meéstnancl/kyn o tom, jaké benefity mo-
hou cerpat, a to véetné rodicl vracejicich
se z MD/RD. Je vhodné mit seznam na-
bizenych benefitl uvedeny na informac-
nich platformach (intranet) pro zamést-
nance/kyné a soucasné informace o nich
pribézné ,osvéZzovat".

e Zvazit zavedeni sick days a zamérit se
na zakomponovani pravidel pro jejich
cerpani do pracovniho radu, a zejména
podminek, kdo (jaké skupiny zaméstnan-
cl/kyn, pripadné jaké pozice), za jakych
podminek a jakou formou mohou o cer-
pani sick days zazadat.

e Zameérit se na oblast finan¢ni podpory
vydajl spojenych s péci o déti. Mlze jit
napriklad o prispévek na Skolku/skolu
v prirodé, prispévek na krouzky, tabory,
ozdravné pobyty, sportovni aktivity déti
apod., tedy takové benefity, které se po-
zitivné odrazi pfimo v kvalité zivota za-
meéstnanci/kyn.

e Zameérit se i na posilovani hodnoty rodin-
ného a soukromého Zivota zaméstnan-
cl/kyn tim, Zze budou pravidelné realizo-
vany akce pro celé rodiny zaméstnancl/
kyn.

kovany do prevodovek, motor(, systému ri-
zeni, kol, brzd, startér(, do vysokozdviznych
vozikl, kompresorQ a dalSich zarizeni.
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Spolec¢nost zaméstnava kolem 400 zamést-
nancd, z toho je témér 80 % muzl. V dobé
spoluprace cerpaly materskou/rodicovskou
dovolenou 4 Zeny.

PRORODINNA FIREMNI KULTURA A JEJI
INSTITUCIONALNI UKOTVENI

Vstricny pristup z hlediska potreb sladéni
prace a soukromi je v organizaci realizovan
rizené. Konkrétné oblast sladovani pracov-
niho a osobniho Zivota reflektuje aplikovany
koncept age managementu, ktery je zplso-
bem rizeni zohlednujicim vék, schopnosti
a potencial zaméstnancl vSech vékovych
skupin.

Doporuceni

Oficialné a pisemné ukotvit podporu pe-
Cujicich a respekt ke sladéni soukromého
a pracovniho Zivota. A to nejen jako soucast
oficidlnich dokumentd, ale i jako soucast in-
ternich i externich komunikacnich aktivit.

e Definovat, v ¢em spociva zameéstnavatel-
ska znacka, na jakych pilifich stoji, ¢im
se lisi od konkurence a jaké hodnoty tvo-
ri jeji ramec. Jinymi slovy jde o jednodu-
ché a srozumitelné promitnuti strategie
znacky jako zaméstnavatele.

e Posilit pilife firemni kultury vychazejici
z respektu k soukromym Zivotim za-
méstnancl/kyn tim, Ze dojde k vypra-
covani jednouché koncepce, ktera bude
spocivat v definovani prorodinného pfri-
stupu, vybéru oblasti/i, na kterou/é se
firma soustredi a pojmenovani jednotli-
vych néstroju.

e V pripadé naplnéni bodl vySe zakompo-
novat sdéleni o podpore tématu do in-
ternich dokument(d a plant a naborové
komunikace.
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FLEXIBILNi FORMY PRACE

Spolecnost si zaklada na individualnim pfri-
stupu k pozadavkim lidi na flexibilitu. Ze-
jména co se tycCe potreb pecujicich o déti
a neformalné pecujicich, je evidentni, ze
podpora ze strany personalniho oddéleni
je soucasti kazdodenniho pristupu. Pokud
ma zameéstnanec*kyné zajem a dokaze si
s nadrizenym vyjednat individualni pracovni
podminky, dafi se nastavovat pracovni rezim
tak, aby vyhovoval individualnim potrebam
na sladéni pracovniho, soukromého a rodin-
ného Zivota.

Bézné jsou nabizeny ¢astecné uvazky, na TH
pozicich mohou zameéstnanci/kyné vyuzivat
pruznou pracovni dobu, jejiz pravidla stano-
vuje Pracovni rad. V Pracovnim radu je také
uvedeno, Ze z vaznych divodd mlze ma-
nazer personalniho oddéleni povolit jinou
vhodnou Upravu pracovni doby, pokud tomu
nebrani provozni dlvody.

Lidé mohou na TH pozicich roéné vyuzit
12 dni prace zdomova. Pravidla jsou ukotve-
na ve smeérnici, ktera je velmi zdarila. Smér-
nice ukotvuje zplsob Zadani o praci z domo-
va, informace, na koho se obratit a jakym
zplsobem (napf. podminka pisemné zadosti
zameéstnancl/kyn a pisemné vyjadreni za-
méstnavatele). Tim, Ze spolecnost informa-
ci o nabidce dostupné flexibility oficialné
komunikuje, prispiva k vytvoreni prostredi,
kde je bézné a normalni flexibilitu vyuzivat.
Lidé, kteri flexibilni formy prace cerpaji (at
jiz z jakychkoliv diivoda), se pak nemusi citit
v roli Zadatell o vyjimku a nemusi kolegim
vysvétlovat, proc jim byla vyjimka udélena.

Doporuceni

e Pracovni podminky zaméstnankyn pecu-
jicich o dité mladsi nez 15 let upravuje
zakonik prace, kde se uvadi, ze zameést-
navatelé jsou povinni prihlizet pfi zara-
zovani zaméstnancl do smén téz k po-

trebam zaméstnankyn a zaméstnancl
pecujicich o déti, pokud to dovoli provoz-
ni podminky. Pokud zaméstnanec pecuji-
ci o dité mladsi nez 15 let pozada o jinou
Upravu pracovni doby, mél by zameéstna-
vatel jeho zadosti vyhovét, nebrani-li mu
v tom vazné provozni dlivody. Nad rdmec
zakona lze proto deklarovat vstficny po-
stoj spocivajici v komunikaci vstficnosti
k zohlednovani pozadavku rodict napr. z
hlediska planovani volna, vymény smén
a podobné.

 Nad ramec povinnosti lze pisemné de-
klarovat vstricnost pri vyjednavani pod-
minek v situacich navratu ze zkraceného
k plnému pracovnimu Uvazku. Jde o to,
Ze situace vyzadujici intenzivni péci byva
Casoveé ohrani¢ena. Pravni narok na na-
vrat k plvodnimu pracovnimu uUvazku
zameéstnanci nemaji. O to odpovédnéji se
jevi pristup zaméstnavatell, ktefi jsou
si této nejistoty na strané zaméstnanc
védomi a v ramci socialné odpovédného
pristupu plosné komunikuji (a pisemné
ukotvuji) vstricnost a ochotu pri vyjedna-
vani o navratu k plnému uvazku.

* Informaci o vstricnosti k flexibilnimu
usporadani pracovni doby medializovat,
a to jak smérem ke stdvajicim zamést-
nankynim/ctm, tak v ndborovych akti-
vitach (pripadné v dokumentech, ve kte-
rych predstavujete firemni kulturu). Jde
o to, ucinit z flexibility naborovou vyhodu,
ktera muze byt rozhodujicim faktorem
nejen pro kandidaty ze skupinu rodicd,
ale i zastupcl generaci, pro které je fle-
xibilita velmi dulezita.

MANAGEMENT MATERSKE A RODICOVSKE
DOVOLENE

Ve spolecnosti pracuje 20 % zen, jejichz vé-
kovy primeér je 46, 5 let. Jedna se o trend
shodny napri¢ vSemi obory pridmyslu: na
pracovnim trhu pusobi a bude pUlsobit stale

vice zaméstnancu blizici se (a prekonavajici)
hranici 50 let.

V soucasnosti cerpaji materskou/rodi¢ov-
skou dovolenou 4 zameéstnankyné, zivotni
situace zaméstnanci/kyn se budou do bu-
doucna tedy spiSe nez k rodicovstvi vztaho-
vat k péci o starsi cleny rodiny a soucasné
o déti (tzv. sendvicova péce).

Zdrojem informaci pro pecujici je Prirucka
pro budouci rodice, ktera je svou formou
komunikace smérovana obéma rodi¢im. To
nepodporuje spolecensky stereotyp spoci-
vajici ve vnimani Zzen jako jedinych pecovate-
lek o déti. Rodi¢im jsou adresovany firemni
e-maily, jsou zvani na firemni akce a nabize-
na jim je prace na dohody.

Po navratu probiha facilitace podminek
v souladu s modelem postupného navratu.
Pro posileni individudlnich kompetenci spo-
le¢nost uplatnuje zaskolovaci plany a men-
toring.

Doporuceni

» Zasilat rodictim, kteri jsou na MD/RD, na-
bidky prace nové obsazovanych pracov-
nich pozic.

e Po ndvratu rodi¢d z MD/RD nastavit indi-
vidualni plan adaptacniho procesu a mit
k dispozici nastroje k reseni nejpalci-
véjsich problémd navazanych na koli-
zi rodinnych a pracovnich zajmu. Jde
o flexibilitu, ochotu hledat vyhovujici
a oboustranné funkcéni modely a o védo-
mi, ze flexibilni Upravy maji sva pozitiva
i negativa. Dalezité je o nich védét a do-
predu otevrené diskutovat krizové situa-
ce a moznosti jejich reseni.

e Pokud se chysta matka/otec po navratu
pracovat ve flexibilnim pracovnim re-
Zzimu, je velmi podstatné zamérit se na
precizni vyjasnéni informaci ohledné do-
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stupnosti v ¢ase, kdy pracuje mimo pra-
covisté (typicky jde o kombinace prace
z domova, zkraceného Uvazku a prace
z kancelare).

e Do vzdélavacich planl zavést eduka-
ci vedoucich tym(, tak zaméstnanc( ve
formé seminaru a skoleni tematicky za-
meérenych na oblast diverzity a sladovani
pracovniho, soukromého a rodinného zi-
vota, a to s cilem zvySovat povédomi ko-
legl/kyn i vedoucich, Ze rodicovska faze
Zivota ma své specifické potreby.

PODPURNE NASTROJE SLADOVANI PRACE,
RODINY A SOUKROMEHO ZIVOTA
(BENEFITY)

Benefity podporujici sladovani péce a pra-
ce, pfipadné se socidlnim presahem, jsou ve
sledované spolecnosti nabizejici flexibilitu
v organizaci doby a mista vykonu prace, tedy
pruznou pracovni dobu, nabidku ¢aste¢nych
pracovnich Uvazkl, moznost individudlniho
rozvrzeni pracovni doby a moznost pracovat
z domova. Dllezitym benefitem je i placené
volno nad ramec zakona v den porodu.

Spolec¢nost vyrabi nizkonapétové elektro-
které jsou urceny k pohonu primyslovych
zarizeni, jako jsou ventilatory, cerpadla,
kompresory, obrabéci stroje ¢i hydraulické
komponenty.

Pilife personalni politiky spolecnosti stoji na
trvalé motivaci zaméstnanci a jejich pra-
béZném a aktualnim informovani o situaci.
Vedeni deklaruje respekt ke kazdému za-
meéstnanci a jeho soukromi. Personalni dtvar
provadi i pravidelné zjistovani spokojenosti
zaméstnanc( s pracovnimi podminkami.
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Doporuceni

* V kontextu potencialniho budovani znac-
ky zaméstnavatele s prorodinnym zamé-
renim se zameérit na oblasti financnich
vydajl spojenych s péci o déti. Moznost
primé finanéni podpory v podobé pfri-
speévku na Skolky/skoly v prirodé, krouz-
k(, tabord, ozdravnych pobytl, sportov-
nich aktivit apod., tedy takovych benefit(,
které se pozitivné odrazi pfimo v kvalité
Zivota zaméstnancl/kyn, povazujeme za
vhodnou cestu pro implementaci kon-
krétni prorodinné podpory.

» Vyuzit potencial term-time work ve smy-
slu prizplisobeni pracovni doby skolnimu
roku: maze jit minimalné o poskytnuti
pracovniho volna s ndhradou mzdy v dél-
ce pll dne v prvni Skolni den v daném
Skolnim roce, pokud dité zameéstnance
nastupuje do 1. tridy zakladni Skoly.

» Systematicky zjistovat spokojenost s be-
nefity a zajimat se o situaci zaméstnan-
cl/kyn ve smyslu naplnéni jejich potreb
v oblasti péce a prace. Na zakladé toho
poté prizplsobovat nabidku benefitd,
vcetné prorodinnych.

Spolec¢nost zameéstnava 1892 zaméstnancd,
ztoho pres 70 % muzU. 52 Zen cerpalo k datu
Setfeni materskou/rodi¢ovskou dovolenou.

PRORQDINNA FIREM!\Ii KULTURA
A JEJi INSTITUCIONALNI UKOTVENI

Z hlediska pristupu k prorodinné politice
patri spolecnost ke specifické skupiné za-
méstnavateld, kde je pracovni kultura silné
navazana na hodnoty materské spolecnosti
a odrazi se v nich politika respektu a nedis-
kriminace. K respektu v oblasti sladovani
pracovniho, soukromého a rodinného Zivota

odkazuji jak popsané vize, mise a hodnoty,
tak naborova politika.

Doporuceni

e Posilit firemni kulturu vychazejici z re-
spektu k soukromym Zivotim zamést-
nancl uvedenim jasného sdéleni, v ¢em
konkrétné spociva prorodinny pristup,
vCetné pojmenovani jednotlivych nastro-
ja.

e V pripadé naplnéni doporuceni vyse za-
komponovat konkrétni sdéleni o kon-
krétni podpore rodiny do internich doku-
mentd a pldnd a ndborové komunikace.

FLEXIBILNi FORMY PRACE

e HR politika v kontextu pristupu k po-
Zadavklim zaméstnancim je zaloZena
na individudlni vstricnosti. Spolec¢nost
umoznuje Cerpat zkracené uvazky, uplat-
novat pruznou pracovni dobu, jejiz pravi-
dla jasné upravuje Pracovni rad. Nabizi
moznost pracovat praci na dalku, a to
v raznych rezimech. Na zdkladé kolektiv-
ni smlouvy je uplathovano nerovhomeér-
né rozvrzeni pracovni doby — konto pra-
covni doby. Spole¢nost ma vypracovanou
smeérnici pro praci zdomova, ktera jasné
stanovuje, pro jaké kategorie pracovnich
pozic je institut uplatnitelny. Smérnice
ukotvuje zplUsob zadani o praci z domo-
va, a to od informace, na koho se obra-
tit, po zpusob, jaky procesné aplikovat.
Dokument obsahuje i informaci o ¢astce
kompenzujici naklady.

Doporuceni

e Nad ramec zakona lze do kolektivni
smlouvy uplatnit deklaraci vstricného
postoje k zohlednovani pozadavkl rodi-
¢l napf. z hlediska planovani volna, vy-
mény smén a podobné.

* Nadrameczakonné povinnostilze pisem-
né deklarovat vstrficnost pri vyjednavani
podminek v situacich navratu ze zkrace-
ného k plnému pracovnimu Uvazku. Jde
o to, ze situace vyzadujici intenzivni péci
byva ¢asové ohranic¢ena. Pravni narok na
navrat k pldvodnimu pracovnimu Gvazku
zameéstnanci nemaji. O to odpovédnéji se
jevi pristup zaméstnavatell, ktefi jsou
si této nejistoty na strané zaméstnancl
védomi a v ramci socialné odpovédného
pristupu plosné komunikuji (a pisemné
ukotvuji) vstricnost a ochotu pri vyjedna-
vani o navratu k plnému uvazku.

e Zvazit potencidl zaméstnavani sménu-
jicich matek pecujicich o nejmensi déti
a zvazit vytvoreni ranni smény v souladu
s provozni dobou predskolnich zarizeni.

MANAGEMENT MATERSKE A RODICOVSKE
DOVOLENE

Organizace si je védoma nutnosti nenechat
rodice vypadnout z komunikacnich, a tedy
socialnich vazeb firmy. Nastrojem komuni-
kace ve fazi pripravy a prechodu na MD/RD je
individudlni kontakt v podobé osobnich roz-
hovord. Dalsim zdrojem informaci je infor-
macni brozura Privodce pro zaméstnankyné
odchazejici na materskou dovolenou.V doku-
mentu jsou popsany zakladni prava a povin-
nosti souvisejicich s odchodem a navratem,
a to vcetné procesnich postupl vztahujicich
se k administrativé a casovych udaju.

V obdobi ¢erpani MD/RD je s rodici udrzo-
van kontakt: jsou jim adresovany e-maily,
probiha zvani na firemni akce, nabizeny jsou
i prace na dohody.

Po navratu probiha facilitace podminek, kdy
jsou nabizeny kratsi pracovni Uvazky a sou-
casné probiha srovnani vySe mzdy na sou-
c¢asnou uroven.
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Doporuceni

Po odchodu na MD/RD prestava byt
funk¢ni firemni e-mailova adresa. Proto
je vhodné, aby byly dopredu s odchaze-
jicim rodicem projednany a nastaveny
komunikaéni kanaly (napr. soukromy
e-mail), kterymi bude informovani o déni
ve firmeé probihat.

Prostor k dalSimu rozvoji se nabizi pri
rozsirovani informacniho balicku za-
kladnich prav a povinnosti souvisejicich
s cerpanim MD/RD a prenastaveni ko-
munikace rodiCovstvi jako zalezitosti
pouze zen. Programy pro rodi¢e s maly-
mi détmi obecné malokdy cili na otce, coz
ze na jednu stranu chapat jako reflexi
soucCasné situace, kdy se muzi podileji na
péci jen okrajové. Tim ale dochazi k situ-
aci, kdy organizace sice zlepSuje pracov-
ni podminky pro jednu skupinu zamést-
nancl, respektive zaméstnankyn-matek,
neprimo ale opomiji otce, ktefi maji také
pecovatelské povinnosti. Doporucili jsme
proto zvazit prejmenovani celé brozury
tak, aby nepodporovala stereotypni vni-
mani zZen jako jedinych moznych osob
cerpajicich rodicovskou dovolenou. Mlize
jit napriklad o ,,Priivodce pro zaméstnan-
ce — nastdvajici rodic¢e”, ,Prlivodce pro
budouci rodice” apod.

Zameérit se na Sirsi paletu forem podpo-
ry a motivace - kromé moznosti pracovat
na dohody jsme doporucili zasilat rodi-
¢im nabidky prace nové obsazovanych
pracovnich pozic. Jednou z moznosti
mUze byt napriklad i nabidka motivac-
niho bonusu v podobé jednorazového
nastupného ¢i dorovnani mzdy jako pfri
plném Uvazku, i kdyz se rodi¢ vraci z RD
driv, nez za tri roky a pracuje pouze na
castecny uvazek.

Pokud se chysta matka/otec po navratu
pracovat ve flexibilnim pracovnim re-
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Zzimu, je velmi podstatné zamérit se na
precizni vyjasnéni informaci ohledné do-
stupnosti v ¢ase, kdy pracuje mimo pra-
covisteé.

PODPURNE NASTROJE SLADOVANI PRACE,
RODINY A SOUKROMEHO ZIVOTA

Doporuceni

« V kontextu potencialniho budovani znac-
ky zameéstnavatele s prorodinnym zame-
renim doporucujeme zameérit se zejmé-
na na oblast finanénich vydaji spojenych
s péci o déti. Moznost primé finan¢ni pod-
pory v podobé prispévku na skolky/Skoly
v prirodé, krouzk(, taborl, ozdravnych
pobytl, sportovnich aktivit apod., tedy
takovych benefitd, které se pozitivné od-
razi primo v kvalité Zivota zaméstnanc(/
kyn, povazujeme za vhodnou cestu pro
implementaci konkrétni prorodinné pod-

pory.

e Zvazit potencidl zalozeni firemni Skol-
ky, pfipadné zrizeni détské skupiny. Jde
o to, ze dostupnost mist v predskolnich
zarizenich Ci jinych alternativach institu-
cionalni péce o déti v predskolnim véku
je problém. Skolka by mohla byt silnym
motivatorem pro rodic¢e cCerpajici rodi-
covskou dovolenou, prilakat kandidaty
z rad rodic(, kteri otdzku péce intenzivné
resi, ale také odlehcit sménujicim rodi-
¢lm, kteri Fesi péci o nejmensi déti.

e Cilené v ramci dotaznikovych Setreni
zmapovat, zda lidem nechybi systémova
moznost narazové vyresit nevolnost, na-
stup choroby ¢i jakoukoli jinou nepredvi-
datelnou situaci spojenou s péci o déti.
Na zakladé vysledkd doporucujeme zva-
Zit zavedeni dnl volna, kterd mohou byt
formulovany napriklad jako sick days.
Jako minimalni pocet téchto dni stanovit
3 dny rocné.

Jde o Cceskou spoleCnost poskytujici
e-commerce technologie a know-how vel-
kym spolecnostem, které celi digitalni trans-
formaci. Vyviji e-shopy a B2B systémy na
miru pro velké e-commerce hrace. Zameést-
nava kolem 65 zaméstnancu, z toho je 19 %
zen.

PRORODINNE ZAMERENI A JEHO OTISK
VE FIREMNI KULTURE

Jako klicové hodnoty pracovni kultury defi-
nuje spolecnost divéru a pratelskost. Pra-
covni kuklturu jasné, stru¢né a prehledné
popisuje firemni manifest, ve kterém jsou
pojmenovany klicové pilife vytvarejici pro-
stfedi pro sladéni prace a soukromeého Zivo-
ta: davéra (versus dohled), prace odkudkoliv
(versus odsezeny cas), flexibilni pracovni
doba (versus od-do), on-line schizky (ver-
sus nutnost sedét ve stanoveny cas na sta-
noveném misté) a dlraz na vysledky (ver-
sus pocet odpracovanych hodin).

Doporuceni

signovani opatreni pro sladovani je
umoznit individualni volbu a nastavit
podminky tak, aby nastroje mohli vy-
uzivat zameéstnanci bez ohledu na to,
v jaké jsou zivotni situaci. Jde o jasny
systém individualnich voleb tak, aby ne-
meéli aktérky a aktéri pocit, ze nékomu
je dovoleno vic nez jinym a nedochazelo
tak k neprimému znevyhodnovani. Jde
o uvédomeni, ze pokud se spolecnost za-
meéri pouze na jednu skupinu (napriklad
rodi¢e s malymi détmi), u jiné skupiny
mUze toto zaméreni vyvolat sniZzeni loa-
jality nebo nastoleni otazky, jak vyjimky
smeérujici k jedné skupiné vykompenzo-
vat.

e Obecné plati, ze firemni kultura ve star-
tupech byva v porovnani s jinymi seg-
menty progresivni a pokrokova. S tim
jde tésné ruku v ruce potreba hodnoty
a smeér, jakym se firemni kultura vyviji,
neustale revidovat. Obzvlast, kdyz firma
rychle roste. Proto povazujeme za jedno
neé a systematicky zjistovat, jak jsou lidé
spokojeni, angazovani a nakolik je pro né
pracovni zatéz zvladnutelna.

FLEXIBILNi FORMY PRACE

Flexibilita ¢asu a mista je klicovy faktor pra-
covni kultury spole¢nosti. Zameéstnanci/kyné
mohou Cerpat zkracené uUvazky, je nastavena
pruzna pracovni doba. Lidé mohou standard-
neé pracovat odkudkoliv. S vysokou mirou fle-
xibility a zejména pracovnim rezimem remo-
te souvisi problém slabnouci identity novych
zaméstnancu k firemni kulture a nedostatec-
né ,nastartované” angazovanosti lidi v ramci
adaptacniho procesu. Proto vedeni motivu-
je zameéstnance/kyné k tomu, aby alespon
2 x tydné pracovali z kancelare.

Doporuceni se tedy v tomto pripadé neza-
mérovala na otazky zvySovani flexibility — ta
je u ve spolecnosti témeér na maximu moz-
nosti — ale na potencidlné problematické
momenty plynouci z individualné regulova-
né pracovni flexibility a dopadl na vnimani
angazovanosti lidi. Doporucili jsme proto
zamerit pozornost na otazku posilovani
identity a firemnich hodnot.

MANAGEMENT MATERSKE A RODICOVSKE
DOVOLENE (MD/RD)

Materskou/rodi¢ovskou dovolenou cerpa
5 zaméstnankyn. Pramérny vék zamést-
nanc(/kyf je 34 let, coZ je v CR vék typicky
pro rodicovstvi.
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Spolecnost ridi procesy souvisejici s MD/RD
intuitivné. Co se tyce managementu MD/RD,
zaméstnanclm/kynim jsou zasilany infor-
macni maily o déni ve firmé a jsou vybizeni
k ucasti na firemnich akcich.

Doporuceni

e Zpracovat on-line dokument ukotvujici
vzadjemna prava a povinnosti vztahuji-
ci se k pribéhu MD/RD, popsat postup
HR oddéleni pfi odchodu a navratu zen
z MD/RD.

e Vzhledem k uvedenému rostoucimu po-
Ctu rodicl zvazit ustanoveni ambasado-
ra, ktery bude mit rodicovstvi a pecuji-
cich ve firmé ve své kompetenci agendu
spojenou s rodinou (at uz v jakémkoliv
modelu). Nékteré firmy zapojuji samot-
né matky, které mohou mit v designovani
program( pro rodice dil¢i kompetence
a funguji jako prvek premosténi mezi za-
méstnavatelem a rodici.

« Rada zaméstnavateldl jiz na prevenci
,wvypadnuti“ ze socidlnich vazeb firmy
mysli prostrednictvim interaktivnich ko-
munikacnich platforem, facebookovych
skupin nebo specialné tvorenych news-
letter( pro rodic¢e. Proto jsme doporu-
Cili zvazit, zda by podobna komunikacni
platforma nebyla moznosti, jak umoznit
rodi¢m, aby se vice citili sou¢asti firmy.
Dali jsme proto ke zvazeni, zda se neza-
mérit na zakomponovani myslenky an-
gazovaného otcovstvi a ucinit ji soucasti
firemni kultury.

e Cilené udrzovani komunikace s matkami
na MD/RD na zakladé predem zjisténého
zajmu je dalSim pilifem fizeni prfechodu
na MD/RD. Je dobré dopredu zjistit, jak
intenzivni kontakt s pracovistém chce
Zena uchovat. Dllezitym bodem diskuze
by také méla byt i otdzka mozné spolu-
prace a zajem zeny o vice ¢i méné inten-
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zivni spolupraci béhem rodi¢ovské do-
volené - pochopitelné pracovné-pravni
formou, jaka prichazi v dvahu.

Pokud odhlédneme od pravni upravy,
oznameni téhotenstvi patri k situacim,
které mohou zameéstnankyné prozivat
velmi dramaticky. Neni divu, protoze his-
toricky se jedna o jeden z nejsilngjsSich
potenciadlné diskriminacnich moment(.
Proto patri zdkladnim krokim spravné-
ho managementu MD/RD vytvoreni pro-
stredi dlvéry a nediskriminace. Nejde
jen o pristup ze strany HR oddéleni, ale
zejména o dostatecny trénink manazeru
mensich tym(. Na téchto pozicich ¢asto
mohou byt lidé, ktefi jsou bezdétni, maji
s rodi¢i konkrétni Spatné zkusSenosti,
ovliviuji je védomé i skryté predsudky
apod. Proto je potreba jim poskytnout
trénink a posilit jejich dovednosti pro ve-
deni takto citlivych rozhovord, a to ide-
alné jesté pred tim, nez se do rozhovor(
pusti.

Doporucili jsme také rodi¢dm cerpaji-
cim rodicovskou pauzu zasilat nabidky
pracovni spoluprace v podobé seznamu
noveé obsazovanych pracovnich pozic.

KdyZz se rodi¢ vraci z MD/RD a probiha
domluva nad flexibilnim pracovnim mo-
delem, je potreba, aby mél pracovni tym
k dispozici presnou informaci o pracov-
ni dobé, kdy je rodi¢ k zastizeni mimo
pracovisté a kdy v kancelari, o casovém
horizontu, ve kterém bude reagovat na
rychlé ukoly, jakym zplsobem, jakymi
nastroji a dalSi technické informace.

Z hlediska finan¢niho ohodnoceni Zen je
dllezité hledat cestu, ktera bude schlid-
nad pro firmu i zaméstnankyni. Mulze jit
o ponechani plvodni mzdy na tri mésice,
béhem kterych ale firma zvySené dotu-
je vzdélavani tak, aby zaméstnankyni
usnadnila prechod, o definovani kon-

krétnich milnik(, po kterych dojde k na-
vyseni, o komunikaci informace, o kolik
se plosné ménily mzdy po jednotlivych
letech tak, aby bylo prehledné, jaké na-
vyseni je mozné po dohodnuté dobé oce-
kavat a podobné.

e Pourcité dobé po navratu doporucujeme
vést rozhovor o tom, jak se cely proces
podarilo zvladnout. Vyresit pribéh za-
pracovani, zvladani flexibility, sladovani
pracovniho a soukromého zivota, pro-
blémy a nedostatky, kterym zaméstnanci
a zameéstnankyneé celi a spokojenost na
pracovisti.

PODPURNE NASTROJE SLADOVANI PRACE,
RODINY A SOUKROMEHO ZIVOTA

Spolecnost zameéstnance/kyné konkrétné
podporuje v nasledujicich oblastech a na-
sledujicimi nastroji:

Z hlediska flexibility mista a ¢asu jde zejmé-
na o remote work, pruznou pracovni dobu,
nabidku zkrdcenych pracovnich Gvazku
a volno nad ramec zakona. Volno navic zis-
kavaji zameéstnanci diky 25 dni dovolené,
2 dnim sick days a placenym volnem nad
ramec zakona v pripadé svatby a narozeni
ditéte. Respekt k potrebé sladit praci a sou-
kromi je zaimplementovanou hodnotou do
firemni kultury. Zaméstnani ziskavaji takeé
financni prispévky prfi narozeni 2000 K¢

Spolecnost patri k poskytovateldm sluzeb
v oblasti IT a telekomunikacnich technolo-
gii, podpory prodeje, projektového manage-
mentu a technické a zakaznické podpory.
Pobocka patfi j jedné ze tri divizi spolec-
nosti. Zameéstnava 375 zaméstnancd, z toho
48 % zen.

a naklady pri praci z domova jsou kompen-
zovany pausalni ¢astkou.

Doporuceni

V kontextu zatraktivnéni zameéstnavatele
s prorodinnym zameérenim jsme doporucili
do budoucna zvazit, zda se z hlediska bene-
fitd nezamérit pravé na oblast financni pod-
pory vydajl spojenych s péci o déti. Mlze jit
napriklad o prispévek na skolku/skolu v pri-
rodé, prispévek na krouzky, tdbory, ozdravné
pobyty, sportovni aktivity déti apod., tedy ta-
kové benefity, které se pozitivné odrazi pri-
mo v kvalité Zivota zaméstnancl/kyn.

Z mnoha prizkumd zamérenych na potreby
pecujicich zaméstnanci vyplyva, Ze opatreni
typu placeného volna, at uz je pojmenujeme
jakkoliv (family days, personnel days, well-
-being days, whatever days) patri k nejzada-
néjSim benefitdm. Optikou rodi¢d se jedna
o jeden z nejdulezitéjsich ndstrojd, jak resit
nepredvidatelné situace vyplyvajici z péce
o déti.

Ke zvazeni jsme nabidli i model, kdy firma
sestavi seznam finan¢nich a nefinancnich
benefitG a zaméstnanec/kyné si vybere
predem dany pocet podle vlastniho uvaze-
ni, napr. osm benefitd z deseti. Jednou roc-
neé pak lze vybér zménit, pripadné kdykoliv,
kdyz se zméni potieby daného ¢lovéka v du-
sledku Zivotni situace/obdobi.

PRORODINNE ZAMIvaﬁENI'A JEHO OTISK
VE FIREMNI KULTURE

Oblast sladovani rodiny a profese neni ex-
plicitné zakomponovana ve strategiich, ale
spolecnost realizuje dil¢i opatreni, ktera tvo-
ri zadkladni rdmec pro napliovani potreb pro
sladéni prace a soukromi.

PRIPADOVE STUDIE 27



Snaha o nastaveni vstricnych podminek pro
rodice a pecujici je evidentni zejména v sou-
casném komunikacnim procesu smeérem
k zenam (pripadné muzim) prechazejicim
na materskou a rodi¢ovskou dovolenou.

Doporuceni

Pokud maji byt podpora a respekt k soukro-
mému zivotu uchopeny jako soucast firem-
nich hodnot, kterou stoji za to komunikovat
dovnitf i ven, a to zejména jako soucast na-
borové politiky, je tfeba vstricnost ke slado-
vani prace a soukromému zivotu konkrétné
formulovat a pisemné ukotvit. Podstatou je
uvést, v jakych oblastech zameéstnance/kyné
konkrétné forma své lidi podporuje a jakymi
nastroji. Proto jsme doporucili vytvorit pre-
hledny vycet opatrfeni pro sladovani, ktery by
meél byt verejné komunikovan.

| kdyz rizeni sladovacich strategii nemusi
nutné prinaset okamzité vysledky, téma by
meélo byt napri¢ organizaci propagovano. Ci-
lem je, aby byli zaméstnanci nejen srozumé-
ni s tim, jaké maji k dispozici sladovaci na-
stroje, ale predevsim aby jim bylo jasné, ze
pracuji ve firmé, kde je v poradku formulovat
své potreby a pozadavky v oblasti sladéni
péce a prace.

Nejlépe funguji opatreni, ktera resi konkrét-
ni problém. K tomu je potreba ziskavat zpét-
nou vazbu o spokojenosti a naplnéni potreb
zaméstnancl/kyn v oblasti sladovani prace,
rodiny a soukromého zivota. Doporucujili
jsme proto pravidelné snimat, jak jsou na
tom se spokojenosti ohledné moznosti sla-
déni jednotlivé skupiny zaméstnancl z hle-
diska své rodinné/soukromé situace.

FLEXIBILNi FORMY PRACE

Na pozicich, jejichz charakter to umoznuje
(tzn. mimo sménny provoz), mohou zamést-
nanci/kyné vyuzivat pruznou pracovni dobu.
Prace z domova je vyuzivana jako prilezi-
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tostny nastroj flexibility, jehoZ pravidla jsou
ukotvena ve vnitfnim dokumentu.

Naprosto elementarnim nastrojem ke sni-
zeni pracovniho zatizeni je kratsi uvazek.
Spole¢nost moznost Cerpani kratSich pra-
covnich Uvazkl nabizi. Pokud ma zamést-
nanec/kyné zajem a dokaze si s nadrizenym
vyjednat individualni pracovni podminky, je
mozné nastavit pracovni rezim tak, aby vy-
hovoval potfebam na sladéni pracovniho
a soukromého zivota.

Doporuceni

Za dobrou praxi se povazuje, pokud zamést-
navatel v rdmci oficidlnich dokument upra-
vuje podminky pro ¢erpani ¢asové a mistni
flexibility a uvadi, které pozice umoznuji
upravu délky pracovni doby nebo mista vy-
konu prace na zakladé individualnich poza-
davku. Z pracovniho radu toto nebylo zcela
jasné, doporucili jsme tedy detailnéjsi roz-
pracovani.

e Stejné doporuceni plati i pro pruznou
pracovni dobu, v niz spatfujeme vy-
znamny potencial. | v pripadé prevahy
zaméstnancl/kyn se stalou pracovni do-
bou, ktefi nemaji nyni mit ddvod zacatek
a konec této doby meénit, je dulezité, aby
byli vSichni o moznosti ¢erpat pruznou
pracovni dobu informovani a v pripadé
potreby ji mohli kdykoliv vyuzit. Doporu-
Cili jsme do Pracovniho radu specifikovat
detaily nastaveni pruzné pracovni doby
- rozsah zakladni pracovni doby a vo-
litelné pracovni doby a doplnit pouceni
o povinnosti respektovat maximalni dél-
ku smény a odpocCinku mezi sménami.
Vhodné by bylo také doplnit pravidla pro
reSeni situace, kdy zaméstnanec dané
vyrovnavaci obdobi nenaplni nebo na-
opak prekroci stanovenou pracovni dobu.

e MozZnosti flexibility explicitné komuniko-
vat i jako konkrétni opatreni napriklad

v ndborovych aktivitdch. Jde o to, uci-
nit z flexibility naborovou vyhodu, ktera
muUze byt rozhodujicim faktorem nejen
pro skupinu rodi¢a, ale i zastupcl gene-
raci, pro které je flexibilita velmi dulezita.

e Umoznit vedoucim zaméstnanclm vzdé-
lavat se v oblasti vedeni lidi na dalku,
zahrnout oblast do vzdélavacich pland.
V kontextu posunu, ke kterému v oblas-
ti zplsobu prace po covidu-19 doslo, se
nich kompetenci manazerd. Doporudu-
jeme sledovat dotacni tituly, které se
podporou vzdélavani a zvySovani kom-
petenci vedoucich zaméstnancl/kyn za-
byvaiji.

MANAGEMENT MATERSKE A RODICOVSKE
DOVOLENE (MD/RD

Materskou/rodi¢ovskou dovolenou cerpa 75
Zzen. Pracovnépravni otazky jsou zpracovany
jak pisemné formou letaku, tak uvedeny na
interni komunikacni platformé. Zde jsou pre-
hledné uvedena prava a povinnosti jak za-
méstnavatele, tak zaméstnancui/kyn. Stejné
tak je prikladem dobré praxe existence face-
bookové skupiny pro rodice. Dulezitou ¢as-
ti celého procesu je nastaveni komunikace
se zaméstnanymi na rodicovské pauze, a to
z hlediska jeji frekvence. Casto se totiz sta-
va, ze se plany rodi¢d ohledné délky ¢erpani
rodicovské dovolené méni. Z informacnich
material( vyplynulo, ze termin pro kontak-
tovani rodi¢d je dva az tri mésice pred skon-
cenim rodicovské. Za priklad dobré praxe
povazujeme moznost vyuzit pred navratem
do prdce kurzi cizich jazykld a workshop ko-
munikacnich dovednosti.

Doporuceni

Aktualizovat informace uvedené v doku-
mentech pro rodice tak, aby odpovidaly ak-
tualni situaci a skutecnostem platnym v roce
2022, a to zejména co se tyce aktualni vyse

rodicovského prispévku a moznosti cerpat
davku otcovské. Dale jsme doporucili popsat
a ukotvit postup personalniho oddéleni pri
prechodu z MD/RD zpét.

Udrzet stavajici opatfeni managementu ma-
terské/rodicovské dovolené a rozvijet dalsi
podle vySe uvedenych doporuceni.

Podporit v komunikac¢nich a spolecenskych
aktivitdach myslenku angazovaného otcov-
stvi.

PODPURNE NASTROJ!E SLADOVANI PRACE,
RODINY A SOUKROMEHO ZIVOTA (BENEFI-
TY)

Mezi benefity prorodinného charakteru patri
ve spolecnosti opatreni z oblasti organiza-
ce pracovni doby: vstricnost k uplatiovani
zkracenych dvazku, pruzna pracovni doba
s vyrovnavacim obdobim jednoho mésice,
individualné vstricny pristup v pripadé po-
treby Upravy pracovni doby (napfr. z divodu
rodinné situace) a 5 tydnd dovolené.

Doporuceni

» Systematicky zjistovat spokojenost s be-
nefity a zajimat se o situaci zaméstnan-
cl/kyn ve smyslu naplnéni jejich potreb
v oblasti péce a prace. Na zakladé toho
poté prizplsobovat nabidku benefitd,
vcetné prorodinnych.

e Pravidelné a pribézné analyzovat stava-
jici systém benefitl, zejména s ohledem
na meénici se podminky a aktualni potre-
by vasich zaméstnancl/kyn.

e Posilit povédomi vasich lidi o moznos-
tech a pravidlech ¢erpani benefitd, véet-
né rodic¢a vracejicich se z MD/RD.

e Zamyslet se do budoucna nad zavedenim
finan¢ni podpory na mimoskolni aktivity
déti zaméstnancl/kyn.
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Vénovat prostor organizaci akci pro celé
rodiny jako stmelujiciho prvku pracovni-
ho kolektivu.

Nevztahovat resSeni potreby pecujicich
jen na skupinu rodi¢l nejmensich déti.
| s ohledem na starnuti populace bude
C¢im dal tim castéjsim tématem péce
o starnouci rodice.

Do internich dokumentl explicitné vy-
jadrit vstricnost v situacich souviseji-
cich s dlouhodobou péci o osobu bliz-
kou (udélovani neplaceného volna, a to
i dlouhodobého). Vést v povédomi, ze
téma neformalné pecujicich a starnuti
populace bude spolecensky stale castéji
sklonovanym tématem, které se z dlou-
hodobého hlediska odrazi i ve strukture
pracovni sily. S tim pocitat i pro vytvareni
dlouhodobych strategii v ramci perso-
nalni politiky.
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Sit pro rodinu, z. s. je stfesSni organizace pro materska cent-
ra v Ceské republice. Jiz 30 let posilujeme hodnotu rodiny ve
spolecnosti, v materskych centrech i na trhu prace. Motivuje-
me k aktivnimu zapojovani do mistnich komunit, prosazujeme
dalezitost rodicovské role ve spolec¢nosti a podporujeme sla-
dovani rodiny a prace. Nasim cilem je prispivat k transformaci
zameéstnavatelské firemni kultury tak, aby flexibilné reagovala
na potreby pecujicich o déti Ci jiné osoby, a to cestou zavadéni
principd funkéni pracovni flexibility, managementu materské/
rodicovské dovolené, angazovaného otcovstvi a rovnych prile-
Zitosti.
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