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Tato bakalafskd prace pojednavd o velice aktudlnim tématu rovnovahy
pracovniho a rodinného Zzivota. Ta je zdkladem zivotni spokojenosti kazdého
pracujiciho ¢loveka, ale v kultufe Ceskych firem si zatim jen pomalu hled4 své misto.
TEzistém této prace jsou nastroje, pomoci nichZz zaméstnavatelé napomahaji svym
zaméstnancim sladit profesni a osobni zivot, jako jsou flexibilni formy prace nebo
firemni Skolky, a jejich kritické zhodnoceni. Popisuje legislativni podminky a realné
moznosti, jez dnes maji zaméstnavatelé, ktefi chtéji pomoci svym zaméstnanciim
vyvazit pracovni a osobni zivot. Tato prace je prevazné teoreticka, v zavéru se
zam¢efuje 1 na praktické vyuzivani zminénych opatfeni v Ceskych podnicich.
Poskytuje zdkladni informace o dané problematice a snazi se také vystihnout

soucasnou situaci v Ceské republice.

This thesis deals with very modern topic of work-life balance. This balance is
the basis of life satisfaction of every working person but it is finding its place in
Czech companies culture very slowly. This thesis focuses on means which employers
use for helping their employees to balance their proffesional and personal life, e.g.
flexible work arrangements or company day care. It describes legislative conditions
and real opportunities which employers have today if they want to help their
employees with work-life balance. This thesis is largely theoretical. In the last part, it
focuses on practical use of the arrangements in Czech companies. It provides basic
information about the problem and tries to describe contemporary situation in the

Czech Republic.



0_UVOD

Moje bakalaiska prace se zabyvéa velice aktualni problematikou rovnovéhy
pracovniho a soukromého zivota. Jejim ustfednim tématem jsou podnikova opatient,
kterd zaméstnanciim s détmi napomahaji sladit jejich pracovni a osobni zivot. Mym
cilem vSak neni pouze zjistit, jaké sluzby firmy svym zaméstnanciim-rodi¢im
poskytuji, ale 1 jaké se u nas zatim v praxi nevzily a na své Sir$i uplatnéni teprve
cekaji.

O otazku matek zaméstnanych na plny tvazek v praci i doma ¢i otce pracujiciho
b&zné& dvanact hodin denné se zajimam jiz del$i dobu, nebot’ toto je v Cesku typicky
obraz rodict budujicich kariéru. Zda je v takovych pfipadech na viné zaméstnavatel,
ktery klade na své zaméstnance extrémni pozadavky a na osobni Zivot se neohlizi,
nebo sdm zaméstnanec, ktery se domniva, Ze jinak vytouzenych pracovnich cili
nedosdhne nebo zkratka neumi odmitnout piebytek pracovnich tkold, je individudlni
a domnivam se, ze ne tak podstatné. Rozhodujici ulohu dle mého nazoru hraje
kultura nasi spole¢nosti, ktera je takto dlouhodobé nastavena.

Osobn¢ jsem toho néazoru, ze pokud tyto spolecenské normy budeme aktivné
menit, at’ uz z pozice komentatord, kritiki nebo samotnych Ciniteld zmény (tedy
zamé&stnavatell, zaméstnancii, pfipadné zakonodarcll), je mozné Casem vytvorit
kulturu, ktera dava vedle prace vice prostoru volnému ¢asu a péci o rodinu. Doufam,
Ze 1 ja touto praci prispéji do veiejné diskuze a z pozice komentatora, misty kritika
napomilzu pozvolné zmén¢ stavajiciho obrazu profesné uspésného ¢loveka.

Podobnym vyvojem prosla i vétSina zapadnich a severskych evropskych zemich,
kde jsou nyni v problematice slad’ovani pracovniho a osobniho zivota o kus déle a
kde v mnohém mézeme hledat piiklad. Ze ale ani v téchto statech situace neni idealni
dokazuji nékteré prizkumy Evropské unie, napt. European Working Conditions
Survey, ktery probéhl jiz poctvrté v roce 2005. Z né&j vyplyva, ze i ve statech, které
jsou na tom suverénné nejlépe (Norsko, Rakousko, Dansko, Svycarsko, Finsko,
Némecko), 12 — 15 % populace vnimé negativné rovnovahu pracovniho a rodinného
zivota. V Ceské republice je s ni nespokojeno asi 21 % lidi. (European Foundation
for the Improvement of Living and Working Conditions, 2007b, s. 72)

Uvedena Cisla se sice na prvni pohled nemuseji zdat alarmujici, ale musime brat



v uvahu také to, ze obecné nejhife se daii skloubit praci a osobni zivot
zaméstnancim pecujicim o déti, ktefi tvofi jen urcitou ¢ast populace, zatimco v
prizkumu byly dotazovany viechny vékové skupiny pracujicich lidi. Ze jsou rodice s
détmi znevyhodnéni na trhu prace a ze pro né existuje malo moznosti, jak sloudit
rodinny zivot s pracovnim, si Evropska unie pln¢ uvédomuje a v rdmci svych
pravomoci se to snazi fesit (viz napt. European Foundation for the Improvement of
Living and Working Conditions, 2007a).

Aktivity Evropské unie ale k feseni work-life balance v Ceské republice zdaleka
nestaci, ackoli naptiklad granty na podporu opatfeni pro sladéni prace a rodiny
mohou byt velkou pomoci. Nezanedbatelnou lohu hraje politika naseho statu, a to
pfedevSim v utvafeni legislativnich podminek. Jadro feSeni problému ovSem lezi
piimo v podnicich. Cesti zaméstnavatelé by si méli uvédomit, ze pokud chtgji, aby
byl zaméstnanec pro firmu dlouhodobym piinosem, musi byt spokojeny i v osobnim
zivoté. Kdyz zaméstnavatel umozni skloubit zaméstnanci praci s rodinnymi
povinnostmi, pracovnik to oceni vyssi loajalitou, motivovanosti i produktivitou.
Prorodinna opatteni jsou pro podniky jednim z nastroji, jak ziskat a udrzet si kvalitni

zameéstnance.

Jsem si védoma toho, ze téma mé prace je spojeno také s problematikou
genderu, predevsim rozdé€leni roli v roding. Péce o déti je u nés prevazné zajistovana
zenami. Od zen se predpoklada, Ze po mateiské dovolené s ditétem zlstanou i na
rodi¢ovské, Ze budou s ditétem doma, kdyz bude nemocné, ze to budou ony, které
vétSinou vyzvednou potomka ze Skolky, skoly ¢i zdjmového krouzku nebo s nim
pujdou k 1ékari.

Tento obecny nazor v Ceské republice stale panuje a pomalu se méni ve
prospéch vyvazovani rodinnych roli. Reeni genderové problematiky vsak nebude
obsahem mé bakalarské prace, a proto nebudu naptiklad rozliSovat na ofce a matky,
zameéstnance a zaméstnankyné, ale zpravidla pouziji souhrnné vyrazy rodice a
zamestnanci. Opiram se o to, ze ¢im dal vice otcl se zapojuje do péce o své déti a
cerpéd rodicovskou dovolenou, takZze by nebylo v souladu s rovnym zachdzenim

vycletovat je.



Téma své bakalafské prace délim do ctyt hlavnich kapitol. Nejprve se
pozastavim nad ceskou legislativou, ktera mulze nc¢kdy vyznamné ovliviiovat
rozhodovani zaméstnavateli v zavedeni opatieni na podporu sladéni prace a rodiny. |
v této oblasti se ukazuje, ze legislativa je o krok pozadu za realitou, napiiklad v
upravé flexibilnich forem prace nebo moznosti péce o predsSkolni déti. Zakony maji
mimo jiné za ukol chranit znevyhodnéné skupiny lidi, mezi néz rodice s détmi na
trhu prace bezpochyby patii.

Ve druhé kapitole se budu vénovat jednotlivym flexibilnim pracovnim rezimtim,
které mohou slouzit praveé k lepSimu sladéni pracovniho a rodinného zivota. Mezi né
patii ¢asteény pracovni uvazek, pruzna ¢i klouzava pracovni doba, prace z domova,
ale 1 méné obvyklé sdileni pracovniho mista, stlaceny pracovni tyden nebo smlouva
na ro¢ni pocet pracovnich hodin. Pokusim se objektivné zhodnotit jejich pozitivni i
negativni stranky, nad kterymi by se zaméstnavatel mél pied zavedenim pruzného
pracovniho uspofadani zamyslet a podle nich individualné vyhodnotit ptinosy.

Utinnym opatfenim ke sladéni profesniho a soukromého Zivota jsou kromé
flexibilnich pracovnich uspotadani také firemni Skolky, kterym vénuji treti kapitolu.
V té se pozastavim nad soucasnou nepiiznivou situaci pfi jejich zakladani a nastinim,
jak by se mohla diky novym zdkonim zlepsit.

I kdyZ se podpofe zaméstnanct s détmi zatim v Ceskych podnicich neptiklada
velky vyznam, nékteré ptece jen jiz tento trend zaznamenaly a odhalily jeho pfinosy.
Na zavér prace proto uvedu nékolik pozitivnich piikladl z praxe a sama se pak
pokusim z nich vybrat to nejlepsi a vytvorit vlastni modelovy systém podpory

slad’ovani pracovniho a rodinného Zzivota.
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1 _LEGISLATIVA CESKE REPUBLIKY

Podminky pro slad'ovani profesnich a rodinnych roli zaméstnanct s détmi
vytvaii nejen zaméstnavatel, ale do zna¢né miry také stat prostfednictvim své
legislativy, zejména zakoniku prace (Zakon ¢. 262/2006 Sb., ze dne 21. dubna 2006
ve znéni pozdé&jSich predpisti)'. Zakony vymezuji zakladni hranice, které musi
zamgstnavatel respektovat pii zaméstnavani rodict s détmi a t€hotnych pracovnic, a
upravuji matefskou a rodicovskou dovolenou. Stat timto zpusobem zabrafiuje
znevyhodnovani a svévolnému nakladani se zminénymi skupinami zaméstnancii,
poskytuje jim ochranu a nékterd nadstandardni prava zohlediiujici jejich osobni
situaci.

Zakonik prace rovnéz upravuje zaméstnavani v nékterych flexibilnich formach
prace, které jsou mimo jiné vyhodné pravé pro harmonizaci prace a rodiny. Zakonik
se strucné vénuje zaméstnavani na zkraceny pracovni uvazek, podrobnéji pak pruzné
pracovni dobé a v poslednich letech se dockal rozsifeni v podobé upravy konta
pracovni doby.

Konkrétne sladovanim profesniho a rodinného zivota se v posledni dobé
zabyvalo Ministerstvo prace a socidlnich véci, které ptedlozilo tzv. balicek
prorodinnych opatieni. Ten byl v listopadu 2008 schvélen vladou a v soucasné dobé
geka na projednani v Parlamentu CR. Pokud by navrhy zakonti obsazené v balicku
byly schvéleny, znamenalo by to vyrazny posun v legislativni upravé oblasti
harmonizace prace a péce o déti, nebot’ do této chvile ji nebyla vénovéna vyrazna
pozornost. Jak se ovSem projedndvani navrhii zdkonii zpomali kvili soucasné
nestabilni politické situaci, nelze pfedem odhadnout, a proto je mozné, ze prorodinny

bali¢ek bude jesté odlozen.

1.1 ZAKONY TYKAJICI SE ZAMESTNANCU S DETMI

V zékoniku prace jsou na riznych mistech upraveny podminky pro tyto skupiny
zam¢stnancu s détmi:

e Té&hotné zaméstnankyné

' Citace jednotlivych ustanoveni v této kapitole pochézeji z tohoto zékona.



11

* Zaméstnankyné, které koji

e Zaméstnankyné - matky do konce devatého mésice po porodu

e Zameéstnankyné na matetské dovolené

e Zameéstnanci a zaméstnankyné¢ na rodicovské dovolené

e Zameéstnanci a zaméstnankyné pecujici o dit¢ do 10 (resp. 8, resp. 15) let

veku

Upravy se tykaji jedné nebo vice tdchto skupin a zahrnuji napt. zakaz vypovédi

ze strany zameéstnavatele, pfizptisobeni pracovnich podminek potiebam téchto

zaméstnanct, cerpani dovolené a Cerpani matetské a rodicovské dovolené.

1.1.1 Zikaz vypovédi dané zaméstnavatelem

Mezi jedno ze zakladnich ustanoveni chranici zaméstnance s détmi patii zakaz
vypovédi dané zaméstnavatelem. Podle § 53 odst. 1 zaméstnavatel nesmi dat
zaméstnanci vypovéd’ v ochranné dobé¢, a tou se mimo jiné mini doba, kdy je
zaméstnankyné téhotna nebo kdy zaméstnankyné Cerpa mateiskou dovolenou nebo
kdy zaméstnankyn€ nebo zaméstnanec Cerpaji rodi€ovskou dovolenou. § 53 odst. 2
doplityje, Ze byla-1i ddna zaméstnanci vypoveéd pted pocatkem ochranné doby tak, ze
by vypovédni doba méla uplynout v ochranné dob¢€, ochranna doba se do vypovédni
doby nezapocitavd; pracovni pomeér skonci teprve uplynutim zbyvajici casti
vypovédni doby po skonfeni ochranné doby, ledaze zaméstnanec sdéli
zaméstnavateli, Ze na prodlouzeni pracovniho poméru netrva.

§ 54 pism. a) dale uvadi, ze podle § 53 se zdkaz vypovédi nevztahuje na
vypoveéd danou zaméstnanci pro organizacni zmény uvedené v § 52 pism. a) a b). To
znamena, ze zaméstnavatel muize dat vypovéd t€hotné zaméstnankyni,
zamé&stnankyni na matetské ¢i rodicovské dovolené nebo zaméstnanci na rodi¢ovské
dovolené pouze tehdy, rusi-li se zaméstnavatel nebo jeho Cast, anebo premistuje-li se
zam¢stnavatel nebo jeho ¢ast. Druhd podminka pfitom neplati, jestlize se
zaméstnavatel pfemistuje v mezich mista (mist) vykonu préace, ve kterych ma byt
préace podle pracovni smlouvy vykonavana.

Podle § 55 odst. 2 také zamé&stnavatel nesmi okamZité zrusit pracovni pomér?

2 Podle §55 odst. 1 zamé&stnavatel miize vyjimeéné pracovni pomér okamzité zrusit jen tehdy,
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s té¢hotnou zaméstnankyni, zaméstnankyni na matetské dovolené, zaméstnancem
nebo zaméstnankyni, ktefi cerpaji rodicovskou dovolenou. Byla-1i podle § 54 pism.
b) ddna zaméstnankyni nebo zaméstnanci vypovéd’ z divodu, pro ktery muze
zameéstnavatel okamzit¢ zruSit pracovni pomér, pied nastupem matefské dovolené
(rodicovské dovolené) tak, ze by vypovédni doba uplynula v dob¢ této matetské
dovolené (rodicovské dovolené), pak skonci vypovédni doba soucasné s matetskou
dovolenou (rodicovskou dovolenou).

Zminéné vyjimky, kdy zdkaz vypovédi ze strany zaméstnavatele neplati, bohuzel
mnohym ¢eskym zaméstnavateltim staci k tomu, aby zaméstnankyni (zaméstnance)
na matetské (rodi€ovské) dovolené propustili. Velké procento matek (piipadné otcit)
se po skonceni rodicovské dovolené z téchto diivodi (naptiklad proto, ze jejich
pracovni misto bylo zruSeno) nema kam vratit a musi si hledat novou praci, coz je po
tak dlouhé pracovni odmlce, jakou rodi¢ovska dovolend ptedstavuje, asto nemaly
problém.

Statem zajiSténa ochrana v této oblasti neni dokonald, nebot” se daji nalézt cesty,
jak zakon obejit. Re§enim pro pracovnice (pracovniky), diky némuZ &astecnd
predejdou riziku vypovédi kvili (€asto umelému) zruseni pracovniho mista v dobé
jejich matetské/rodiCovské dovolené, mize byt zaméstnani v nekterém z pruznych
pracovnich rezimi jeSté béhem rodi¢ovské dovolené. O téchto rezimech se zminuji v

jedné z nasledujicich kapitol.

1.1.2 Uprava pracovnich podminek

T¢hotna ¢i kojici zaméstnankyné nebo zaméstnankyné (zaméstnanec) pecujici o
dité nemiize vzdy vykonavat stejnou praci nebo praci ve stejném pracovnim rezimu a
za stejnych podminek jako ostatni zaméstnanci. Zakonik préce proto na rtiznych

mistech stanovi prava téchto zaméstnancti a povinnosti zaméstnavateld vii¢i nim.

a) byl-li zaméstnanec pravomocné odsouzen pro umyslny trestny ¢in k nepodminénému trestu
odnéti svobody na dobu delsi nez 1 rok, nebo byl-li pravomocné odsouzen pro umyslny trestny ¢in
spachany pii plnéni pracovnich ukold nebo v pfimé souvislosti s nim k nepodminénému trestu
odnéti svobody na dobu nejméné 6 mésict,

b) porusil-li zaméstnanec povinnost vyplyvajici z pravnich predpisi vztahujicich se k jim
vykonavané praci zvlast’ hrubym zptisobem.
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Zéakladnim pfedpisem je § 191, ktery fiika, ze zaméstnavatel omluvi
nepritomnost zaméstnance v praci mj. po dobu matefské nebo rodicovské
dovolené, po dobu oSetfovani ditéte mladStho nez 10 let nebo jin¢ho clena
domécnosti podle § 115 obcanského zakoniku v ptipadech podle § 25 zakona o
nemocenském pojisténi zaméstnanci nebo podle § 39 zakona o nemocenském
pojisténi a po dobu péce o dit¢ mladsi nez 10 let z divodd stanovenych v § 25
zakona o nemocenském pojisténi zaméstnanci nebo v § 39 zdkona o nemocenském
pojisténi nebo z divodu, kdy se fyzicka osoba, ktera o dit¢ jinak pecuje, podrobila
vysetieni nebo oSetifeni ve zdravotnickém zatizeni, které nebylo mozno zabezpecit

mimo pracovni dobu zaméstnance, a proto nemuize o dité pecovat.

Dle § 103 odst. 1 pism. h) je dale zaméstnavatel povinen informovat
zamestnankyné, jestlize pfi praci ptichdzi v uvahu expozice rizikovym faktortiim
poskozujicim plod v téle matky. T¢hotné zaméstnankyné¢, zaméstnankyné, které koji,
a zaméstnankyné - matky do konce devatého mésice po porodu je dale povinen
sezndmit s riziky a jejich moznymi Uc¢inky na té€hotenstvi, kojeni nebo na jejich
zdravi a ucinit potiebnd opatfeni, vCetné¢ opatifeni, kterda se tykaji snizeni rizika
psychické a fyzické unavy a jinych druhl psychické a fyzické zatéze spojené s
vykondvanou praci, a to po celou dobu, kdy je to nutné k ochrané jejich bezpecnosti
nebo zdravi ditéte.

Dle téhoz paragrafu odst. 4 je zaméstnavatel povinen téhotnym
zaméstnankynim, zaméstnankynim, které koji, a zaméstnankynim - matkdm do
konce devatého mésice po porodu prizplisobovat na pracovisti prostory pro jejich
odpocinek.

Jednou z povinnosti zaméstnavatele je také prevedeni na jinou praci. § 41 odst.
1 pism. c) ftika, Ze zaméstnavatel je povinen pfevést zaméstnance na jinou praci,
kona-li t¢hotnd zaméstnankyné, zaméstnankyné, ktera koji, nebo zaméstnankyné -
matka do konce devatého meésice po porodu praci, kterou nesméji byt tyto
zaméstnankyné zaméstnavany nebo ktera podle I¢katského posudku ohrozuje jeji
téhotenstvi nebo matetstvi. Podle téhoz paragrafu pism. g) zaméstnavatel musi
pfevést zaméstnankyni na jinou praci, pozadéa-li o to téhotnd zaméstnankyné,

zaméstnankyné, ktera koji, nebo zaméstnankyné - matka do konce devatého mésice



14

po porodu, ktera pracuje v noci. Podle § 239 odst. 1 a 2 je zaméstnavatel povinen
prevést ji docasné na praci, kterd je pro ni vhodna a pfi niz mize dosahovat stejného
vydélku jako na dosavadni praci. Dosahuje-li zaméstnankyné pfi praci, na niz byla
prevedena, bez svého zavinéni nizs§iho vydélku nez na dosavadni praci, poskytuje se
jidle § 239 odst. 3 na vyrovnani tohoto rozdilu vyrovnéavaci ptispévek.

§ 238 odst. 2 uvadi, Zze zaméstnankyné nesméji byt zaméstnadvany pracemi, které
ohrozuji jejich matefstvi, pfiCemz Ministerstvo zdravotnictvi stanovi vyhlaskou
prace a pracoviSté, které jsou zakazany téhotnym zaméstnankynim,
zaméstnankynim, které koji, a zaméstnankynim - matkdm do konce devatého mésice
po porodu. V souladu s vyhlaSkou MZ ¢. 288/2003 Sb. ze dne 25. srpna 2003 tyto
zam&stnankyné nesméji vykondvat napiiklad prace, pii nichZz jsou vystavovany
vysSimu atmosférickému tlaku, niz$i koncentraci kysliku, neimérné fyzické nebo
psychické zatézi, vnucenému pracovnimu tempu, nadmérnému hluku, vibracim,
karcinogenim a mutageniim, nebezpecnym chemickym latkdm, ionizujicimu a
nadmérnému elektromagnetickému zéateni, pfili§ nizkym teplotdm ¢i zvySenému

riziku urazu.

Jinou povinnost zaméstnavatele upravuje § 241 odst. 2. Pozada-li
zam&stnankyné nebo zaméstnanec pecujici o dit¢ mladSi nez 15 let, téhotna
zaméstnankyné nebo zameéstnanec, ktery prokaze, ze pievazné sam dlouhodobé
pecuje o osobu, ktera se podle zvlastniho pravniho piedpisu povazuje za osobu
zavislou na pomoci jiné fyzické osoby ve stupni II (stfedné tézka zavislost), ve stupni
[T (tézka zavislost) nebo stupni IV (Uplna zavislost), o kratSi pracovni dobu nebo
jinou vhodnou upravu stanovené tydenni pracovni doby, je zaméstnavatel povinen
vyhovét zadosti, nebrani-li tomu vazné provozni divody.

Toto ustanoveni ma za cil Iépe sladit praci a osobni Zivot a pro zaméstnance by
mohlo byt skute¢nou pomoci. Otdzkou ovSem zlstava, jak je uplatiiovano v praxi,
nebot’ podminku ,,nebrani-li tomu vazné provozni divody* si mize zaméstnavatel
vykladat riznymi zpiisoby.

Podle § 241 odst. 1 je zaméstnavatel povinen piihlizet k potfebam zaméstnankyn
a zamé&stnancl pecujicich o déti i pfi zaFazovani zaméstnanci do smén. Odst. 3

téhoz paragrafu dale ftika, Ze zaméstnavatel nesmi zaméstnavat téhotné
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zaméstnankyné praci pres€¢as a zaméstnankynim a zaméstnanciim, kteti peCuji o dité

mladsi nez 1 rok, nesmi praci ptescas naridit.

Uprav pracovnich podminek se tyka také § 242, ktery pojednava o prestavkach
ke kojeni. Zamé&stnankyni, kterd koji své dite, je zaméstnavatel povinen poskytnout
kromé ptestavek v praci zvlastni prestavky ke kojeni. Zaméstnankyni, kterd pracuje
po stanovenou tydenni pracovni dobu, ptislusi na kazd¢ dit¢ do konce 1 roku jeho
veéku 2 pulhodinové prestavky a v dalSich 3 mésicich 1 ptulhodinova piestavka za
sménu. Pracuje-li po kratSi pracovni dobu, avSak alesponl polovinu tydenni pracovni
doby, pfislusi ji pouze 1 ptulhodinova piestdvka, a to na kazdé dit¢ do konce 1 roku
jeho veku. Piestavky ke kojeni se zapocitavaji do pracovni doby a poskytuje se za n¢

nahrada mzdy nebo platu ve vysi primérného vydélku.

§ 240 odst. 1 upravuje vysilani zaméstnancli na pracovni cesty. Podle n¢j
téhotné zaméstnankyné a zaméstnankyné a zaméstnanci pecujici o déti do véku 8 let
sméji byt vysilani na pracovni cestu mimo obvod obce svého pracovisté nebo
bydlisté jen se svym souhlasem; pfelozit je mize zaméstnavatel jen na jejich zadost.
Toto ustanoveni plati i pro osamélou zaméstnankyni a osamélého zaméstnance, kteti
pecuji o dité, dokud dit¢ nedosdhlo veéku 15 let, jakoz i pro zaméstnance, ktery
prokaze, ze pievazné¢ sdm dlouhodobé pecuje o osobu, kterd se podle zvlastniho
pravniho pfedpisu povazuje za osobu zavislou na pomoci jiné fyzické osoby ve
stupni II (stfedné tézkd zévislost), ve stupni III (t€zké zavislost) nebo stupni IV

(Gplné zavislost).

1.1.3 Cerpani dovolené

Zakonik prace upravuje také Cerpani dovolené, aby jej zaméstnavatelé nemohli
zneuzivat v neprospéch zaméstnanci na materské ¢i rodicovské dovolené. Podle §
218 odst. 1 je zaméstnavatel povinen urcit zaméstnanci Cerpani alesponl 4 tydnii
dovolené v kalendainim roce, ve kterém mu pravo na dovolenou vzniklo, pokud jeho
pracovni pomér k témuz zaméstnavateli trval po cely kalendarni rok a ma-li alesponl

na 4 tydny dovolené pravo. Nemiize-li vSak zaméstnavatel urcit ¢erpani dovolené
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podle tohoto odstavce ani do konce pfiStiho kalendainiho roku z divodu Cerpani
rodi¢ovské dovolené, urci dobu Cerpani této dovolené dle § 218 odst. 3 po skonceni

rodi¢ovské dovolené.

Podle § 217 zaméstnavatel nesmi urcit Cerpani dovolené na dobu, po kterou je
zaméstnankyné na matei'ské nebo rodicovské dovolené a zaméstnanec na rodicovské
dovolené. Pozada-li navic zaméstnankyné zaméstnavatele o poskytnuti dovolené tak,
aby navazovala bezprostiedn¢ na skonceni matefské dovolené, a zaméstnanec
zaméstnavatele o poskytnuti dovolené tak, aby navazovala bezprostfedné¢ na
skonCeni rodi¢ovské dovolené do doby, po kterou je zaméstnankyné opravnéna

cerpat matetskou dovolenou, je zaméstnavatel povinen jejich zadosti vyhovét.

§ 219 odst. 1 upravuje preruSeni dovolené. Osetfuje-li zaméstnanec nemocného
¢lena rodiny, dovolend se mu pterusuje; to neplati, urcil-li zaméstnavatel Cerpani
dovolené na dobu oSetfovani nemocného clena rodiny na zadost zaméstnance.
Dovolend zaméstnankyné¢ se prerusuje také nastupem matefské a rodiCovské

dovolen¢ a zaméstnance také nastupem rodi¢ovské dovolené.

1.1.4 Materska a rodic¢ovska dovolena

§ 195 stanovi, ze v souvislosti s porodem a péci o narozené dité¢ piislusi
zaméstnankyni matefska dovolena po dobu 28 tydnd. Porodila-li zdroven 2 nebo
vice déti, ptislusi ji matefskd dovolend po dobu 37 tydnl. Matefskou dovolenou
zaméstnankyné nastupuje zpravidla od pocatku Sestého tydne pied ocekavanym
dnem porodu, nejdiive vSak od pocatku osmého tydne pred timto dnem.

Vycerpa-li zaméstnankyné z matefské dovolené pted porodem méné nez 6 tydni,
protoze porod nastal diive, nez urcil 1ékaft, pfislusi matetskd dovolend ode dne jejiho
nastupu az do uplynuti doby 28, resp. 37 tydnt. VycCerpa-li vSak zaméstnankyné z
matefské dovolené pfed porodem méné nez 6 tydnl z jiného divodu, poskytne se ji
matetfskd dovolend ode dne porodu jen do uplynuti 22 tydnt, poptipadé 31 tydni,

jde-li o zaméstnankyni, ktera porodila zaroven 2 nebo vice déti. Matei'ska dovolend v
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souvislosti s porodem nesmi byt nikdy krat$i nez 14 tydni’ a nemize v Zadném
ptipadé skoncit ani byt pierusena pied uplynutim 6 tydni ode dne porodu.

Po dobu cCerpani mateiské dovolené ndlezi zaméstnané matce penézitd pomoc v
matefstvi. Sazba pro jeji vypocet od 1. ledna 2009 ¢ini 70 % a jeji maximalni vyse je

noveé 28 890 K¢ (Necas, 2008, s. 27 — 28).

Dle § 196 je zaméstnavatel povinen poskytnout zaméstnankyni a zaméstnanci k
prohloubeni péce o dit€¢ na jejich zadost rodi¢ovskou dovolenou. Rodicovska
dovolena se poskytuje matce ditéte po skonceni matetské dovolené a otci od narozeni
ditéte, a to v rozsahu, o jaky pozadaji, ne vSak déle nez do doby, kdy dit¢ dosahne
véku 3 let.

Po dobu ¢erpani rodi¢ovské dovolené nebo pripadné az do veéku 4 let ditéte ma
zamestnanec ¢i zaméestnankyné narok na pobirani rodiCovského piispévku. Systém
zavedeny od 1. ledna 2008 nabizi tfi rychlosti Cerpani rodicovského piispevku, a to v
délce 2, 3 nebo 4 roky. Témto délkam odpovidaji tii varianty vyméry rodi¢ovského
ptispévku: zvysena 11 400 K¢, zakladni 7 600 K¢ a snizena 3 800 K¢. (Necas, 2008,
s. 12)

§ 47 upravuje navrat zaméstnance/zaméstnankyné do prace. Nastoupi-li
zam&stnankyné po skonceni mateiské dovolené nebo zaméstnanec po skonceni
rodi¢ovské dovolené v rozsahu doby, po kterou je zaméstnankyné opravnéna Cerpat
matefskou dovolenou, do prace, zafadi je zaméstnavatel na jejich piivodni praci a
pracovisté. Neni-li to mozné proto, Ze piivodni prace odpadla nebo pracovisté bylo
zruseno, zafadi je zaméstnavatel podle pracovni smlouvy.

Dle § 198 odst. 1 jsou mateiskou a rodicovskou dovolenou zaméstnankyn¢ a
zamestnanec opravnéni €erpat soucasné. VEtSimu zapojeni otce do péce o dité se
MPSV vénuje ve zminéném baliC¢ku prorodinnych opatfeni. Podle tohoto navrhu,
ktery byl zatim schvélen pouze vladou CR, ,,otec miize dodasné prerusit vykon své
vydélecné Cinnosti s tim, ze bude vyluéné, nebo spise Castéji spoleéné s matkou
ditéte peCovat o novorozené dité*“ (Necas, 2008, s. 32). Pozivani otcovské davky ma
v ndvrhu zdkona nasledujici podminky:

,»Otcovské nalezi otci ditéte a osob¢, kterd prevzala dit¢ do trvalé péce

3 Vyméra 14 tydna je dle §195 odst. 4 stanovena pro zaméstnankyné, jimz se dité narodilo mrtvé.
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nahrazujici péci rodici.

* Pojisténec musi nastoupit na otcovské nejpozdéji do uplynuti Sesti tydnii véku
ditéte nebo do 6 tydnl ode dne svéfeni ditéte do péce nahrazujici péci rodici;
otcovské nalezi, jen bylo-li dit¢ prevzato do takové péce do dosazeni veéku 7
let.

* Otcovské se poskytuje po dobu jednoho tydne.

* Otcovské se stanovi stejnym zplUsobem jako penézitd pomoc v matetstvi
poskytovana muzi, vyse otcovského za kalendaini den ¢ini 70 % denniho

vyméfovaciho zakladu.* (tamtéz)

1.2 ZAKONY UPRAVUJICI FLEXIBILNI FORMY PRACE

Zakonik prace rozliSuje dva zakladni druhy rozvrzeni pracovni doby, a to
rovnomérné a nerovnomérné, zvlast' se pak vénuje pruznému rozvrzeni pracovni
doby a kontu pracovni doby. ,,To, Ze neexistuje jen jeden zplisob samoziejmé vychazi
z faktu, Ze zaméstnavatelé se snazi vychdzet vstiic potfebam svych zaméstnanct, ale
rovnéz potiebam svym. Proto moderni trendy vedou k odpoutavani se od rigidnich
vymezeni pracovni doby a presnému Casovému urceni zacatku a konce pracovni
doby.“ (Bouda, 2008)

Podle § 81 pracovni dobu rozvrhuje zaméstnavatel a také uréi zacatek a konec
smén. Pracovni doba se rozvrhuje zpravidla do pétidenniho pracovniho tydne. Pti
rozvrzeni pracovni doby je zaméstnavatel povinen piihlédnout k tomu, aby toto
rozvrzeni nebylo v rozporu s hledisky bezpe¢né a zdravi neohrozujici prace. Pfi
rovnomérném rozvrzeni pracovni doby na jednotlivé tydny dle § 82 nesmi délka
smény presahnout 9 hodin. Podle § 83 pfi nerovnomérném rozvrzeni pracovni doby

nesmi délka smény presahnout 12 hodin.

1.2.1 Pruzna pracovni doba

Podle § 85 odst. 1 si pfi pruzném rozvrzeni pracovni doby zaméstnanec voli sdm

zacatek, poptipadé i konec pracovni doby v jednotlivych dnech v ramci ¢asovych

usekd stanovenych zaméstnavatelem (déle jen "volitelna pracovni doba”). Mezi dva
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useky volitelné pracovni doby je vloZzen Casovy usek, v némZ je zameéstnanec
povinen byt na pracovisti (dale jen "zékladni pracovni doba”).

Odst. 2 t¢hoz paragrafu fika, ze zacatek a konec zakladni pracovni doby urci
zaméstnavatel. Volitelnou pracovni dobu potom zameéstnavatel urci na zacatek a
konec zakladni pracovni doby tak, ze celkova délka smény nepiesdhne 12 hodin. Pti
pruzném rozvrzeni pracovni doby musi byt dle odst. 3 primérna tydenni pracovni
doba naplnéna nejdéle ve Ctyitydennim vyrovnavacim obdobi.

Podle § 85 odst. 4 se pruzné rozvrzeni pracovni doby neuplatni zejména pii
pracovni cesté¢ zaméstnancti, pii nutnosti zabezpeceni nalé¢havého pracovniho ukolu
ve sméné, jejiz zaCatek a konec je pevné stanoven, nebo brani-li jejimu uplatnéni
provozni divody, a v dobé dulezitych osobnich piekdzek v praci, po kterou
zameéstnanci prislusi ndhrada mzdy nebo platu podle § 192 nebo penézité davky
podle pfedpisi o nemocenském pojisténi; v takovych ptipadech plati pro
zaméstnance predem stanovené rozvrzeni tydenni pracovni doby do smén, které je

zamgstnavatel pro tento ucel povinen urcit.

§ 97 se tyka prekazek v praci na strané¢ zaméstnance a zaméstnavatele.
Piekézky v praci na strané zaméstnance pii pruzném rozvrzeni pracovni doby se
posuzuji jako vykon prace jen v rozsahu, ve kterém zasahly do zakladni pracovni
doby. Tato véta vSak neplati v ptipadé docasné pracovni neschopnosti, kdy se
zamestnanci poskytuje ndhrada mzdy nebo platu. Pii piekazkach v praci na strané
zaméstnance pii pruzném rozvrzeni pracovni doby, vymezenych piesnou délkou
nezbytné nutné doby, po kterou pfislusi zaméstnanci pracovni volno, nebo jde-li o
¢innost zastupcti zaméstnanci, se posuzuje jako vykon prace celd tato doba.

Prekazky v praci na strané zaméstnavatele pii pruzném rozvrzeni pracovni
doby se posuzuji jako vykon préce, jestlize zasdhly do smény zaméstnance, a to za
kazdy jednotlivy den v rozsahu primérné délky smény. Za dobu 1 dne se povazuje
doba odpovidajici primérné délce smény vyplyvajici ze stanovené tydenni pracovni

doby nebo z kratsi pracovni doby.

Posledni zakonné uprava této formy prace se vénuje praci prescas. § 98 odst. 1

tika, ze pii uplatnéni pruzného rozvrzeni pracovni doby se prace piesCas zjisStuje
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vzdy jako prace nad stanovenou tydenni pracovni dobu a nad zakladni pracovni

dobu.

1.2.2 Konto pracovni doby

Konto pracovni doby predstavuje systém, ktery reaguje na sezoénni vykyvy v
objemu prace, kdy se pocet odpracovanych hodin v ndvaznosti méni. V zédkoné je
tento rezim upraven od 1. ledna 2007, jedna se tedy pomérn¢ o novinku. § 86 odst. 1
jej definuje jako jiny zptsob nerovnomérného rozvrzeni pracovni doby, ktery muze
obsahovat jen kolektivni smlouva, poptipadé vnitini pfedpis, a dle odst. 2 nesmi byt
uplatnéno u zaméstnavatelti uvedenych v § 109 odst. 3. Témito zaméstnavateli jsou:

1) stat,

2) uzemni samospravny celek,

3) statni fond,

4) prispévkova organizace,

5) skolskda pravnickd osoba zfizend Ministerstvem Skolstvi, mladeze a

télovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle Skolského
zakona,

6) vefejné neziskové ustavni zdravotnické zafizeni.

Jediné omezeni flexibility této formy prace spociva v urCeni vyrovnavaciho
obdobi (Bouda, 2008). Podle § 86 odst. 3 pii uplatnéni konta pracovni doby nemuze
vyrovnavaci obdobi ptfesdhnout 26 tydnii po sobé jdoucich. Jen kolektivni smlouva

vSak mlze vymezit toto obdobi nejvyse na 52 tydnti po sob¢ jdoucich.

§ 87 stanovi, Ze pti uplatnéni konta pracovni doby je zaméstnavatel povinen vést
ucet pracovni doby zaméstnance a icet mzdy zaméstnance. Na uctu pracovni doby
zaméstnance se vykazuje:

a) stanovena tydenni pracovni doba, popiipadé kratSi pracovni doba,
b) rozvrh pracovni doby na jednotlivé pracovni dny vcetné zafatku a konce
smeény a

¢) odpracovana pracovni doba v jednotlivych pracovnich dnech a za tyden.
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Podle § 84 je zaméstnavatel povinen vypracovat pisemny rozvrh tydenni
pracovni doby a sezndmit s nim zaméstnance 1 tyden pied zacatkem obdobi, na néz
je pracovni doba rozvrzena, pokud se nedohodne se zaméstnancem na jiné dobé
seznameni. Dojde-li v prubéhu obdobi, na které bylo konto pracovni doby rozvrzeno,
ke zméné rozvrhu tydenni pracovni doby, nesmi byt tato zména provedena tak, aby
zahrnovala obdobi krat$i nez 4 tydny po sob¢ jdouci; zaméstnavatel je povinen
zaméstnance se zménou seznamit opet ve lhité 1 tydne pred zacatkem obdobi.

Zaméstnavatel je dle § 87 povinen vykazovat kazdy tyden rozdil mezi
stanovenou tydenni pracovni dobou a odpracovanou pracovni dobou. Jestlize se pfi
uplatnéni konta pracovni doby pouzije krats$i obdobi, nez je uvedeno v § 86 odst. 3,
posuzuje se rozdil mezi stanovenou tydenni pracovni dobou, popfipad¢ kratsi
pracovni dobou a odpracovanou pracovni dobou po ukonéeni tohoto krat$iho obdobi.

Uplatni-li se konto pracovni doby, piislusi zaméstnanci podle § 120 odst. 1 ve
vyrovnavacim obdobi za jednotlivé kalendaini mésice mzda ve stdlé mésicni vysi
(dale jen "stdla mzda”), sjednand v kolektivni smlouvé€, poptipadé stanovena
vnitinim pfedpisem. Stdld mzda zaméstnance nesmi byt niz§i nez 80 % jeho
pramérného vydeélku.

§ 120 odst. 2 stanovi, Ze na Gc¢tu mzdy zaméstnance se vykazuje:

a) stald mzda zaméstnance,

b) dosazena mzda zaméstnance za kalendaini mésic, na kterou mu vzniklo pravo

podle tohoto zdkona a podle sjednanych, stanovenych nebo urcenych

podminek.

Podle § 121 odst. 1 za vyrovnavaci obdobi piislusi zaméstnanci mzda ve vysi
souctu vyplacenych stalych mezd. Jestlize je po uplynuti tohoto obdobi nebo po
skonCeni pracovniho poméru souhrn prava na dosaZenou mzdu za jednotlivé
kalendarni mésice vyssi nez soucet vyplacenych stidlych mezd, je zaméstnavatel
povinen zaméstnanci vznikly rozdil doplatit. Odst. 2 tika, Ze stald mzda se poskytne
zaméestnanci za pracovni dobu rozvrzenou zaméstnavatelem v pfislusném
kalendainim mésici. Stala mzda zaméstnanci piislusi v plné vysi i tehdy, jestlize
zamgstnavatel v pfisluSném kalendainim mésici pracovni dobu nerozvrhne. Za dobu

rozvrzenou zamgéstnavatelem zaméstnanci, po kterou tento zaméstnanec nepracuje,
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stala mzda nepfislusi.

Zakonik préce také u konta pracovni doby upravuje volno pro piekazky v praci a
praci prescas. V § 97 odst. 5 stoji, Ze pti uplatnéni konta pracovni doby se pracovni
volno pro prekazKky v praci na strané¢ zaméstnance poskytuje v rozsahu nezbytné
nutné¢ doby, popiipadé¢ v rozsahu délky smény rozvrzené zaméstnavatelem na
pfislusny den. Praci prescas pii uplatnéni konta pracovni doby je dle § 98 odst. 2
prace konana nad stanovenou tydenni pracovni dobu, kterd je nasobkem stanovené

tydenni pracovni doby a poctu tydnt vyrovnavaciho obdobi.

V mnohych reakcich, které se objevily na Internetu po zavedeni této novinky
(napt. Chadrabova, 2007), se objevuje nazor, ze administrativa spojena s vyuzivanim
konta pracovni doby je natolik slozita, Ze zaméstnavatele od jeho uplatnéni odradi.
Kdo vyloZené konto pracovni doby nepotiebuje, radé€ji se mu vyhne, a proto i jeho

vyuziti je u nas v souc¢asné dobé minimalni.

1.3 BALICEK PRORODINNYCH OPATRENI

Bali¢ek prorodinnych opatieni je soubor navrhi zikont, které maji pomoci
rodicim sladit pracovni a osobni sféru zivota. Kompletné predstaven byl poprvé na
jate roku 2008 a vladou byl schvalen téhoZz roku v listopadu. Nyni ¢eké na schvaleni
parlamentem. Jednd se o prvni navrhy tykajici se vyhradné tohoto tématu, ackoli jiz
napf. v Narodni zprave o rodiné z roku 2004 si Ministerstvo prace a socidlnich véci
uvédomuje potiebu vénovani zvySené pozornosti této oblasti a souCasny stav
harmonizace rodiny a prace poklada za neuspokojivy, obzvlasté v porovnani s jinymi
vyspélymi staty Evropské unie.

Hlavnim cilem prorodinného balicku je podle MPSV (Necas, 2008, s. 32)
flexibilni prorodinna politika. ,,Cilem neni pasivni podpora rodiny, ale vytvaieni
prostfedi vlidnéjSiho k rodi¢im pro snadnéjsi sladéni pracovniho a rodinného Zivota.
Zaroven reagujeme na skutec¢nost, Ze na rozdil od zahrani¢i u néas témét neexistuji

prorodinné sluzby.* (tamtéz)
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Balicek obsahuje ndvrhy zakonua tykajici se jiz zminéné otcovské davky, dale
evidovanych poskytovateli vzajemné rodi¢ovské vypomoci, podpory sluzeb péce o
déti v Zivnostenském podnikani, miniSkolek®, dafiovych vyhod pro zaméstnavatele,
podpory ¢asteénych pracovnich Gvazkl a nadhradni péci rodinného typu’. Vysledkem
v ptipad¢ schvaleni zakonii bude rozsiteni nabidky sluzeb péce o déti, a to predev§im
na neformalnim zékladé€, udajné bez pftilisné byrokratizace a snadno dostupnych.
Hlavni tézisté predSkolni vychovy bude pfitom stale nalezet matetskym Skolam. Tyto
nové formy péce o déti mohou pomoci zvlaste v mistech, kde neni efektivni ztizovat

predskolni zafizeni. (Necas, 2008, s. 32 a 34)

1.3.1 Evidovany poskytovatel vzijemné rodi¢ovské vypomoci

Jednou z alternativnich sluzeb péce o déti, jiz by mohl nové upravovat také
zakon, je vzajemna rodicovskd vypomoc. Jednd se o ,,poskytovani péfe o déti
evidovanym poskytovatelem v jeho domécnosti za limitovanou uplatu. Jde o péci
rodinného typu poskytovanou na individudlnim zéklade.“ (Necas, 2008, s. 32)
Lidové se pro tuto sluzbu vzilo pojmenovani sousedské hlidani.

Poskytovatel vzdjemné rodicovské vypomoci musi podle MPSV spliovat
nasledujici podminky, aby byl zapsan do evidence poskytovatell vzdjemné
rodi¢ovské vypomoci:

1. Musi to byt osoba, ktera celodenné a fadné pecuje alespoii o jedno vlastni dité

do 7 let véku,

2. 'V soucasné péci mize mit nejvyse 4 déti do 7 let véku, pticemz do tohoto
poctu se zapocitavaji i vlastni déti poskytovatele ve véku do 7 let véku.
(tamtéz)

Ze statutu poskytovatele vzajemné rodicovské vypomoci nasledné vyplyvaji tato

opravnéni a vyhody:
»Je opravnén piijmout za poskytovani vzajemné rodiCovské vypomoci
limitovanou uplatu nejvyse do ¢astky 15 000 K& mésicné (za 1 svétené dité

maximalné 5 000 K¢),

4 Miniskolkdm se vénuji zvIast’ v kapitole Firemni $kolky.

> Nahradni pé¢i rodinného typu nebudu vice rozebirat, jelikoZ nesouvisi s tématem této prace.
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* Je osvobozen od placeni dan¢ z piijmu fyzickych osob,

e Zistava mu narok na rodicovsky ptispévek,

* Neni ucasten na nemocenském a dichodovém pojisténi, a proto z pfijmu z
této Cinnosti neodvadi pojistné na socidlni zabezpeceni a piispévek na statni
politiku zaméstnanosti,

e Z piijmu neplati pojistné na vefejné zdravotni pojiSténi, musi spliovat
minimélni nutné pozadavky na vybaveni mistnosti v domacnosti, ve které
bude péce poskytovana, které by mély odpovidat uzplsobeni vychoveé

vlastniho ditéte.” (Necas, 2008, s. 32 - 33)

Poskytovani vzajemné rodiovské vypomoci je u nés vitanou novinkou, kterd by
mohla v pfipad¢ schvéleni zaméstnanym rodi¢im piijemné usnadnit sladéni prace a
péce o rodinu. Osobné¢ vidim vyhody pro rodicCe, kteti takto svéfi své dité do péce,
predevSim v tom, Ze se jedna o pomérné flexibilni sluzbu (zalezi na dohodé mezi
jednotlivymi stranami) vykonavanou osobou z okoli rodice, kterou rodi¢ vice ¢i
méné znd. Pro ty, ktefi jsou odplrci masové predSkolni vychovy v jeslich nebo
Skolkach, i ty, ktefi nemaji moznost dat své déti do téchto zatizeni, je tzv. sousedské
hlidani vhodnou alternativou.

Pokud je tato vypomoc skute¢né vzijemnd a nikoli pouze jednostrannd, je
vhodné ji kombinovat zejména se zkracenymi tivazky. Obé¢ (¢i vSechny, pokud se v
hlidani stfida vice rodici) matky nebo otcové se pak mohou diive a snaze opét
zapojit do pracovniho procesu, pfiCemz jim bude piijemnym piilepSenim odmeéna ze
vzajemného hlidani.

Nékteti odptrci tvrdi, ze poskytovatel vzajemné rodicovské vypomoci by mél
mit néjakou zékladni kvalifikaci nebo alesponi povinnost absolvovat kurz prvni
pomoci. Druhé feSeni je podle mého nazoru dobry napad a nebylo by Spatné kurz
prvni pomoci jako zdkladni pozadavek na poskytovatele vzijemné rodicovské
vypomoci uzakonit. Dalsi kvalifikace myslim neni nutnd — nejedna se o néhradu
predskolni vychovy podobnou mateiské Skole, ale pouze o hlidani déti. To by méla

osoba, ktera sama pecuje o dité, bez problémii zvladnout.

1.3.2 Podpora sluzeb péce o déti v Zivnostenském podnikani
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Jednim cilem vlady je rovnéZz rozsifit sluzby péfe o déti poskytovanych
zivnostniky. V prorodinném balicku se proto navrhuje zjednoduseni hygienickych a
prostorovych pozadavki na provozovny péce o dit€¢ s mensim poctem déti a potiebna
kvalifikace pro vykonavani této ¢innosti se rozsifi napt. o osvédceni o rekvalifikaci,
takZe ji bude moci vykonavat podstatné Sir§i okruh lidi. Ke sniZeni kvality péce
pfitom vibec nemusi dojit, a¢ by se toho mnozi lidé mohli obavat, nebot’ rodice si
jisté¢ sami peclivé pohlidaji, komu a kam dit¢ davaji. I v této sféfe plati zdkony trhu,
takze se podnikatel musi velice snazit, aby si udrzel nebo zvysil pocet klientt,
zatimco ten, ktery poskytuje nekvalitni sluzby, o zdkazniky brzy pftijde.

Zivnostniktim, ktefi cht&ji nabizet sluzby péce o déti, jsou ve vladnim navrhu
kladeny tyto podminky:

e Muze pecovat maximalné€ o 4 déti, mezi néz se pocitaji 1 vlastni déti do 7 let

veku,

 Zivnost smi provozovat ve vlastni domacnosti nebo v jiném vhodném
prostoru, pfiCemz se na tyto provozovny nevztahuji stejné hygienické a
prostorové pozadavky jako na provozovny pro vychovu a vzdélavani obecné,
ale vyzaduji se podminky pfiméfené mensimu poctu déti,

* Musi respektovat stanovené minimalni nutné vybaveni provozovny
respektujici potieby svéfenych déti; tyto pozadavky nicméné nejsou tak
ptisné, aby byly ptekdzkou pro rozsiteni podnikani v této oblasti,

* MiZe nyni provozovat tuto Zivnost i na zaklad¢ osvédceni o rekvalifikaci
nebo jiného dokladu o odborné kvalifikaci (zvlastni odborné zptisobilosti).

(Necas, 2008, s. 33)

MPSV déle dodava, Ze tato forma podnikani by mohla pomoci sniZit
nezaméstnanost napiiklad Zen po padesatém roce zivota, kterym se zpravidla obtizné

hleda prace. Tyto Zeny maji ¢asto vlastni zkusSenosti s péci o déti, takze by pro né

podnikani v tomto oboru bylo pfirozenou volbou.

1.3.3 Daiiové vyhody pro zaméstnavatele
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»Zakon o danich z pfijmu bude novelizovan tak, aby mezi danové uznatelné
naklady pro zaméstnavatele byly zarazeny také vydaje na zajiSténi péce o déti
zameéstnanct, tj. vydaje na provoz:

» vlastnich zdravotnickych zafizeni — jesli,

e provozoven pro vychovu a vzdélavani,

e miniSkolek,

* pfispévkl zaméstnavatele na zajisténi péCe o dité zaméstnance poskytované

prostiednictvim jin¢ho subjektu nez zaméstnavatele. (Necas, 2008, s. 33)

Zavedeni daiiovych vyhod pro zaméstnavatele, ktefi podporuji péci o déti svych
zaméstnanctl, je dle mého nazoru kli¢ovym navrhem prorodinného balicku. Je to
zasadni uleh¢eni pro podniky, které dosud od ziizeni vlastnich jesli nebo Skolek
odrazovaly vysoké naklady na provoz téchto zatizeni. Zaroven ale tento zakon mutze
presvéd¢it mnoho dalSich organizaci, jez se o péfi o déti zaméstnancli zatim
nezajimaly. Finan¢ni néklady jsou vzdy primarnim hlediskem pro zavedeni inovaci v
podniku, a ty diky tomuto zakonu pfii zfizovani provozoven péce o déti zaméstnancii

nebudou predstavovat zatéz.

1.3.4 Podpora ¢asteénych pracovnich tvazki

Pro rodi¢e s malymi détmi, ale i pro jiné¢ skupiny lidi, které jsou nejcastéji
diskriminovany na trhu prace, je ur€en dal$i z navrhii zdkona v prorodinném balicku.
,,Castené vazky jsou dobrou alternativou piedev§im tam, kde se rozhoduje mezi
nezaméstnanosti a alespont ¢astecnym zapojenim do pracovniho procesu. Proto je
jejich podpora zamétfena na skupiny znevyhodnéné na pracovnim trhu. ... Bude
zavedena sleva na pojistném na socidlni zabezpeceni a piispévku na statni politiku
zaméstnanosti pro zaméstnavatele, ktefi zaméstnavaji osoby pattici do okruhu
obtizn€¢ zaméstnavatelnych, pokud budou zaméstndny na krat§i pracovni

uvazek.” (Necas, 2008, s. 32 a 33) Tato sleva pritom miize ¢init az 1500 K¢ mési¢né.

Obtizn¢ zaméstnavatelnym se dle MPSV mini ¢lovek:



27

* ktery pecuje o dit€ do 10 let v&ku,

» ktery je osobou se zdravotnim postiZzenim,

* ktery je star$i 55 let,

» ktery osobné pecuje o osobu, ktera je zavisla na péci jiné osoby ve stupni 11
az IV, a je z tohoto diivodu veden v evidenci obecniho Gifadu s rozsifenou
pusobnosti,

* ktery je fadnym studentem denniho studia stfedni, vysoké ¢i vyssi odborné
Skoly.

Slevu na pojistném tedy zamé&stnavatel mlize uplatnit, pokud zaméstna osobu z
nékteré z téchto kategorii a pokud délka pracovni doby zaméstnance bude Cinit
nejvyse 80 % stanovené tydenni pracovni doby (tamtéz, s. 34). Toto opatieni si klade
za cil zvySit nabidku zkracenych pracovnich tvazki ze strany ceskych
zaméstnavatelii, nebot’ procento &asteénych ivazki je v CR hluboko pod primérem

EU, zvlasté co se tyce Zen s malymi détmi.

1.4 SHRNUTIi KAPITOLY

Legislativa Ceské republiky poskytuje thotnym zaméstnankynim a
zaméestnancim s détmi zcela zékladni prava, kterd respektuji jejich rodicovstvi, ale
na druhé strané¢ zaméstnavatele pfili§ neomezuji. V ¢em je vSak na$ stat vyjimecny,
je délka matetské a rodiCovské dovolené, které jsou jedny z nejdelSich v Evropské
unii. Moznost Cerpat rodiCovskou dovolenou az do Ctyt let ditéte je jednoznaéné
nejdel§i. V nékterych zemich neni neobvyklé, Ze placena matefskd a rodicovska
dovolend trva 1 méné neZ jeden rok (Necas, 2008, s. 38).

V celkovém souétu vyplacenych davek je Cesko z celé EU nejstddiejsi. Ackoli
vyse penézité pomoci v matefstvi ¢ini pouze 70 %, zatimco ve vétSiné zemi EU
plnych 100 % piedchoziho primérného vydelku (Work-life balance package, 2008),
délka jejiho vyplaceni spolu s dalsim vyplacenim rodi¢ovského ptispévku az do Etyt
let ¢ini objem celkové vynalozenych penéz na jednu osobu (nebo kombinované na
oba rodice) nejvétsim v EU.

Schvéleni balicku prorodinnych opatfeni by pfineslo vyznamné zmény v oblasti
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harmonizace prace a rodiny. Pfedev§im by rozsitilo moznosti péce o predskolni déti,
a nabidlo tak rodi¢im vétsi vybér, ktery dosud maji velice omezeny. Piedskolni
vychova by sice i nadale nalezela z vétsi Casti vefejnym matetskym Skolam, ale
rodicim by byly nabidnuty i jiné alternativy zohlednujici rizné preference. Tyto
navrhy nejenom vychazeji vstiic rozmanitym potfebam rodict, ale fesi i nedostatek
mist v matei'skych Skolach, ktery je v soucasné dobé kriticky.

»Mezi dostupnosti péce o dit¢ a moznosti rodici byt vydelecné Cinni existuje
pfima spojitost. Pfes 6 milionti Zzen v ramci EU ve véku od 25 do 49 let uvadi, ze
kvali svym rodinnym povinnostem jsou nuceny nepracovat vibec, nebo pracovat, ale
pouze na CasteCny uvazek. Pro vice nez jednu tfetinu z nich piedstavuje hlavni
problém nedostatek zatfizeni pro péci o dité nebo jejich cena.” (Podle zpravy EU
rodice ¢eli..., 2008, s. 1) Schvaleni navrhovanych opatieni z téchto divodi povazuji

za velice potiebné.

2 FLEXIBILNI FORMY PRACE
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Flexibilni formy préace jsou jednou skupinou opatieni, ktera miize zaméstnavatel
poskytnout zaméstnanciim s détmi pro harmonizaci jejich rodinnych povinnosti a
prace. Existuje né€kolik typt flexibilnich pracovnich uspofadani a jejich rtzné
kombinace. Jedna se o velmi dilezity krok pfi feseni otazky tzv. work-life balance,
jelikoz ,;rozsah a flexibilita pracovni doby jsou pro slucitelnost prace a rodinnych
povinnosti rozhodujici® (Machovcova, 2007b, s. 35).

Flexibilni pracovni rezimy zatim nejsou samoziejmou soucasti pracovniho
uspotadani ceskych podnikt, ackoli jejich nabidka ma ve firmach (zejména téch se
zahrani¢nim vlastnikem) rostouci tendenci. ,,Moznosti harmonizace rodiny a
zaméstnani jsou v CR z hlediska netradiénich pracovnich rezimi vyuzivany méné
nez v naprosté vétsin¢ zapadnich zemi. Predevs§im je pro nés charakteristicky vysoky
podil plnych uvazki i u matek malych déti brzy (a okamzité) po ukonceni rodiCovskeé
dovolené.” (Sokacova, 2006, s. 7)

Tento fakt je pravdépodobné diisledkem nasi komunistické minulosti, kdy Zeny v
rdmci vSeobecné rovnosti pracovaly stejné¢ dlouho jako muzi. Mezitim na zapadé
pretrvaval (a dodnes Caste¢né trvd) trend Zen v domadcnosti (¢i alespont zCasti v
domacnosti). Ten u nas také prevladal za prvni republiky, ale byl nasiln¢ otocen po
roce 1948. Za ctyticet let v nas predstava matky zaméstnané na plny tivazek stacila
hluboko zakofenit. Ale situace se po roce 1989 zacind pozvolna meénit. Spolu s
novymi trendy v porodnosti, siiateCnosti, matefstvi a otcovstvi nastava i pomald
zména postoju k flexibilnim pracovnim uspotadanim, jichz pied rokem 1989 témér
nebylo mozné vyuzivat.

V této kapitole se nejprve zaméfim na otdzky, které musi zaméstnavatel fesit
predtim, nez zavede na ur¢itém pracovnim misté néktery z flexibilnich rezimi.
Nasledné bych chtéla vytvoftit prehled flexibilnich forem préce, které jsou u nas vice

¢1i mén¢ vyuzivany, a upozornit na jejich vyhody i nevyhody.

2.1 KRITERIA PRO ZAVEDENI FLEXIBILNICH FOREM PRACE

Zavedeni nékterého z pruznych pracovnich rezim by nemélo vychazet pouze z

prani zaméstnance a snahy vedeni vyhovét mu. Pfedtim je nutné provést podrobnou
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analyzu, ktera by méla minimaln¢ zahrnovat nasledujici kritéria (Armstrong, 2007, s.
700):

1. analyza ukolt role, jejich frekvence a trvant,

2. prubéh prace role, véetné analyzy zdznamu o telefonovani,

3. slozitost vykonavanych ukoli,

4. pracovni zatéz role za pouziti Gdaji tykajicich se méteni prace (jsou-li k
dispozici),
struktura oddéleni a obsazenost pracovniky,
uroven dozoru pottebna u dané role a jeji zabezpeceni,
ucinek pruzného pracovniho rezimu na ostatni pracovniky,

dopad nového uspotadani na naklady,

A S A

jiné konkrétni problémy prace daného oddéleni nebo utvaru.

Prvni otdzkou pii rozhodovéni, zda na konkrétnim pracovnim misté zavést
nékterou z flexibilnich forem prace, by tedy mélo byt, zda je vzhledem k charakteru
prace a k potfebnym podminkam prace viibec mozné zménu pracovniho rezimu
provést. Pti upravach délky pracovni doby je potom na misté pfemyslet o tom, zda
komplexnost a slozitost ukolii dovoluje zkraceni uvazku, sdileni pracovniho mista ¢i
jiné zasahy do délky a pravidelnosti pracovni doby. Zejména u distanéni prace a
pruzné pracovni doby je pak kli¢ova otazka kontroly (dozoru) nutné pro zachovani
vysoké¢ kvality 1 kvantity vykonu.
je potieba co nejpiesnéjSich propocti, na ¢em je mozné uspofit a jaké naklady
naopak vzrostou. Je mozné zohlednit i1 piedpokladané zvySeni produktivity
pracovnika (pokud se predpoklada).

Dal$im kritériem, které¢ by vSak nemélo byt rozhodujici, ale musime jej
zohlednovat, je dopad nového usporadani na ostatni pracovniky. Tim se mini
zejména dopad na nariist mnozstvi jejich prace a otazka, zda je mozné jej zvladnout a
jak se k nému tito kolegové postavi. Ale miize jit pouze o vliv pruzného usporadani
na psychiku spolupracovnikli. V krajnim pfipad€ miiZze pruznd forma prace vzbudit
zavist, rozpoutat Sifeni stiznosti i pomluv nebo plosné vyzadovani ndrokd na

zavedeni podobného rezimu. Na toto je vhodné se predem pfipravit a nachystat si
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dostatek argumentt.

Nakonec je také tfeba zvazit, jestli jsou v podniku dostate¢né¢ kompetentni
manazeti, ktefi budou schopni vést pracovniky s flexibilnim rezimem. U uprav
pracovni doby jsou kladeny zvySené naroky predevSim na time-management
nadfizeného, zatimco prace z domova vyzaduje zcela jiny zplisob vedeni a kontroly.
Néroky na fidici schopnosti manazeri vzrostou a ne vZzdy je manazer ochoten tento
nartst pfijmout. Tato neochota byvéa jednou z hlavnich pficin, pro¢ ¢eské podniky

nezavadéji ve vetsi mife flexibilni formy prace.

2.2 DRUHY FLEXIBILNICH PRACOVNICH REZIMU

Nejprve je tieba si ujasnit dva pojmy, které casto zmiitujeme, pokud hovoiime o
flexibilnich formach préace, a témi je pracovni doba a pracovni rezim. Pracovni doba
je dle zdkoniku prace (Zakon ¢. 262/2006 Sb., ze dne 21. dubna 2006 ve znéni
pozdéjSich predpisti) doba, v niz je zaméstnanec povinen vykonavat pro
zamestnavatele praci, a doba, v niZ je zaméstnanec na pracovisti pripraven k vykonu
prace podle pokynl zaméstnavatele. Jeji rozsah se obvykle stanovuje denné nebo
tydné, pifipadné také mésicné nebo ro¢né, anebo vyjimeéné nemusi byt stanoven
vibec, pokud je pracovnik vazan pouze na splnéni danych ukolt. ,,Pracovni doba
determinuje Casovou vyuzitelnost pracovnika, ale i1 jeho volny cas, tedy jeho Zivotni
zpisob a zivotni uroven, ovliviiuje uspokojovani jeho mimopracovnich potieb, jeho
zdravi, reprodukci jeho pracovnich schopnosti a mnohé dalsi.“ (Koubek, 2008, s.
344) Délku a rozvrzeni pracovni doby upravuje zakon. Pracovni rezim je urcen
,povahou pracovniho procesu, jeho pretrzitosti ¢i nepretrzitosti®, pficemz pretrzity
provoz dale mize byt jednosménny, dvousménny nebo tiisménny (tamtéz, s. 345).

Koubek (2008, s. 346) rozdéluje pruzné pracovni rezimy podle flexibility délky
pracovni doby (tzv. chronometrické flexibility) a umisténi pracovni doby (tzv.
chronologicka flexibilita). K flexibilite délky pracovni doby ftadi zkracenou
pracovni dobu (Castecny pracovni tivazek) a smlouvu na ro¢ni pocet pracovnich
hodin. Pod flexibilitu tykajici se umisténi pracovni doby zahrnuje pruznou

(klouzavou) pracovni dobu. Mezi zvlastni pruzné pracovni rezimy pak zafazuje
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sdileni pracovniho mista a distan¢ni praci (tamtéz, s. 346 — 347). Nékteré existujici
flexibilni formy prace vSak autor vilbec nezmifiuje.

Armstrong (2007, s. 699) uvadi tyto moznosti pruznych pracovnich rezimu:

* Prace na ¢asteCny uvazek

* Sdileni pracovniho mista

e Néhradni volno

* Pruzné pracovni doba

* Domacka prace nebo distancni prace

* Preruseni kariéry

* Smeénova prace

* Prohazovani smén

e Samostatny rozpis smén

* Smlouva na ro¢ni pocet pracovnich hodin

*  Zhusténa pracovni doba

* Diferencované zac¢inajici a kon¢ici pracovni doba

* Pravo na dodate¢nou dovolenou

* Omezeni pracovnich hodin béhem urcitého obdobi (V-time working)

e Zvlastni usporadani

V Ceské republice zaméstnavatelé nejcastéji vychazeji vstiic zaméstnanciim s
détmi moznosti prace na cCasteCny Uvazek, moznosti cerpani mimotadného
pracovniho volna pro rodinné zélezitosti a mozZnosti volby pracovni smény
(Ettlerova, Kuchatova, Matéjkova, 2006, s. 58). Pomérné bézna je v naSich
podminkach pruzna (klouzava) pracovni doba. Méné rozsifené je pak sdileni
pracovniho mista, prace z domova nebo stlaceny pracovni tyden (zhusténa pracovni
doba). Ne&kteti zaméstnavatelé poskytuji svym zaméstnancliim nédhradni volno za
prescasovou praci. | toto miize napomoci lepsi harmonizaci rodinného a pracovniho
Zivota.

Velice rozsifena je prace na smeny, ale ta sama o sob€ neni ani tak prostfredkem

ke skloubeni pracovnich a rodinnych povinnosti, jako spiSe ndastrojem

zaméstnavatele, jak zajistit del$i provoz. U téchto pracovnikld se podle vyzkumi
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naopak projevuje obecné hor§i moznost kombinace prace a rodiny (Cermakova,
Haskova, Ktizkova, 2002, s. 31).

I u nékterych dalSich pruznych pracovnich rezimt lze ¢asto narazit na problém,
Ze jsou vyuzivany primarné pro zajisténi zajmt zamestnavatele a nikoli pracovnika,
takze se ve skuteCnosti nejednd o tzv. family-friendly opatteni. ,, Takova uspotadani
jako prace na polovicni tvazek, pohybliva pracovni doba ¢i prace ve vikendovych
sménach maji témét vyhradné za cil zvySeni produktivity prace, sniZzeni personalnich
nakladli a maximalizace vyuzitelnosti stroji.” (K¥izkova, 2005, s. 49)

Toto je vSak sporna otazka. Pracovnik vyzaduje takové pracovni uspotadani,
které nejvice vyhovuje jemu a jeho soukromému zivotu. Do poptedi zpravidla stavi
své z4jmy, které se nasledné snazi sladit se zajmy firmy. Zaméstnavatel na druhou
stranu usiluje o co nejveétsi piinos pracovnika pro podnik. Pokud by v téchto
opatifenich nevidél vyhodu ¢i financni zisk pro svou spolecnost, pravdépodobné by je
viubec nezavedl. Otazka, do jaké miry zaméstnavatele k zavedeni flexibilnich forem
prace vede zajem o osobni Zivot zaméstnance a do jaké miry predpokladany zisk pro
firmu, nemusi byt klicova. Je ale nutné, aby ve sjednaném pracovnim rezimu
pracovnik nachazel vyhody pro sebe a aby si diky nému mohl Iépe zorganizovat

rodinny Zivot. Jedin€ potom budou spokojeny ob¢ strany.

2.2.1 Prace na zKkraceny Gvazek

Prace na zkraceny uvazek je v Ceské republice jednou z nejb&néji vyuzivanych
forem flexibilniho uspofadani prace. Zkrdcenym uvazkem se mini méné nez tficet
hodin tydné. Zkracend pracovni doba mtize byt ,,pravidelna (pracovnik odpracuje
stanoveny pocet hodin denné) nebo nepravidelna (pocet hodin se stanovi na urcité
Casové obdobi a odpracovavd se podle dohody; zaméstnavatel napf. zavola
pracovnika, kdyz jej potiebuje, pracovnik se mize dohodnout se zaméstnavatelem,
ve kterych dnech v tydnu bude pracovat, ¢i mize po predbézné dohodé se
zaméstnavatelem nebo s bezprostfednim nadfizenym pruzné meénit svlij pracovni
rezim.* (Koubek, 2008, s. 346)

%

Podle prizkumi (Ktizkova, 2005, s. 47) je zkraceny pracovni uvazek idedlnim
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typem zaméstnani pro rodiCe, kteti peCuji o malé déti. Poptavka po casteénych
uvazcich ze strany matek pfitom znacné pievysuje jejich nabidku na trhu préace.
Otcové praci na zkraceny uvazek kvili sladéni zaméstnani a rodiny obvykle
nepozaduji.

Casteénych uvazk v Ceské republice vyuziva 8,5% Zen a 2% muzil, pfi¢emz
divodem zen je vétSinou praveé sladéni pracovnich a rodinnych povinnosti, zatimco
podnétem muzii byvaji zdravotni diivody (Ktizkovéa, 2005, s. 47). Tato forma prace u
nas stale neni rozsiena tak jako v zapadnich zemich Evropské unie. Zajem o takové
pracovni uspotadani ma ovsem v CR celych 47% Zen a 16% muzi (Narodni zprava o
rodiné, 2004, s. 148). Evidentné je zde nedostacujici nabidka ze strany podnikd,
pfipadn¢ nedostate¢né projeveny ziajem zaméstnancii u svych zaméstnavatell.
Zvyseni zajmu podnikil o nabidku kratSich uvazkd by mohl v ptipadé¢ schvaleni
napomoci 1 vladni balicek prorodinnych opatieni (viz 1.3.4).

Moznost prace na ¢asteCny Givazek mimo jiné souvisi i s dosazenym vzdélanim,
jak uvadéji napt. Bartdkova a Kulhavy (2007, s. 50): ,,Zamétime-li se na faktor
vzdélani, nezda se opét nijak piekvapujici, Ze z hlediska moznosti vyuziti ¢astecnych
uvazki jsou na tom nejlépe vysokosSkolaci, jejichz vysokd kvalifikace casto
umoziuje flexibilngjsi formy zaméstnani. Césteény tvazek z diivodu péce o dité
vyuzilo asi 23 % vysokosSkolsky vzdélanych respondentii oproti 14 % rodici se

zakladnim vzdélanim a bez maturity.*

2.2.1.1 Vyhody a nevyhody zkracenych tvazki

Koubek (2008, s. 348) uvadi jako nevyhodu c¢aste¢ného uvazku organizacni
Casové ztraty na zacatku a konci pracovni doby, které jsou stejné jako u normalni
pracovni doby, ale znamenaji vétsi relativni ztraty. Na druhou stranu je ale pracovnik
pti zkracené pracovni dobé 1épe soustiedény a dokaze po celou dobu udrzet vysoky
vykon oproti kolisdni pfi bézné pracovni dobé. Otazkou je, zda timto dokaze
vynahradit zmifiované organizacni ¢asové ztraty.

Oproti zapadnim zemim CR v zaleZitosti ¢asteénych ivazkil narazi na problém
celkové nizké urovni mezd, ,.kdy je Casto zkracend ekonomické aktivita dokonce

méné vyhodna nez plna neaktivita ...“(Narodni zprava o roding, 2004, s. 148). Nizké
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(Casto neumérné nizké) financni ohodnoceni spolu s moznou ztratou naroku na
vyuzivani dalSich benefiti jsou jednou z hlavnich nevyhod céaste¢nych tvazki.
,»Prumérny hodinovy vydélek pii ¢astecném uvazku je roven 55-90% vydelku pfti
plném tvazku.* (tamtéz)

Jak také podotykd Koubek (2008, s. 350), ,,casteCny uvazek sice poskytuje
pracovnikovi vice volného Casu ..., ale znamena i ... stejnou délku mimopracovni
doby vézané (Cas v€novany na to, aby se ¢lovék mohl dostavit na pracoviste,
pfedevsim cas straveny dojizd’kou ¢i dochdzkou mezi mistem bydlisté a mistem
pracoviste) jako u plného tivazku.*

Kromé toho je bézné, ze zaméstnanec na zkraceny Uvazek nepracuje smluveny
pocet hodin, ale mnohem vice, aby stihnul vSechny na néj kladené povinnosti, které
nebyly zredukovany pfisluSnym pomérem, a neni proto mozné je stihnout splnit za
smluvenou pracovni dobu. Ve vysledku se pak stava, ze pracovnik zvlada povinnosti
slucitelné s delSim tivazkem za penize ptislusici kratSimu tvazku.

DalSim negativem, ktery odrazuje rodiCe od prace na CasteCny uvazek, je
zpomaleni pracovniho postupu a kariérniho rustu. Zkraceny tvazek byva pokladan za
neplnohodnotnou pracovni zkusenost.

Rizika vznikaji i na strané¢ zamé&stnavatele. Armstrong (2007, s. 322) uvadi, ze
pracovnici na ¢aste¢ny uvazek mohou byt méné¢ oddani organizaci a mlize mezi nimi
byt vyssi mira fluktuace nez u pracovnikii na plny tuvazek. Toto tvrzeni je vSak
sporné, protoze naptiklad prave rodice, ktefi se snazi skloubit praci s péci o rodinu,
byvaji velice vdécni za moznost takového flexibilniho uspofadani, a jejich loajalita k
zamgstnavateli tim naopak roste.

Kromé¢ tohoto problému mohou nastat potize v naléhavych, rychlé feseni
vyzadujicich situacich, kdy pracovnik na ¢astecny tvazek bud’ v potiebnou chvili
neni k dispozici nebo nema na feSeni problému dostatek casu. ManaZeti se obecné
Spatné vyporadavaji s tim, Ze nemaji zaméstnance k dispozici po celou svou pracovni
dobu, z jejich strany situace vyzaduje zpfesnéni planovani a lepsi zvladnuti time-

managementu (Sokacova, 2006, s. 22).

Hlavnim tc¢elem zkracenych pracovnich tvazki u zaméstnanct s détmi je vetsi

mnozstvi ,,Cistého* Casu pro vénovani se rodiné. Rodi¢e tak maji oproti plnym
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uvazkiim, ale i1 jinym flexibilnim formam prace, jako je prace z domova nebo pruzna
pracovni doba, navic urcity volny c¢as, ktery uz nemuseji délit mezi préci a rodinu, ale
ktery mohou vénovat pouze rodin€é a domacim povinnostem.

Vyhodou zkracenych pracovnich tivazkl zejména pro rodice, kteti jich vyuzivaji
soubézn¢ s rodiCovskou dovolenou ¢i rodiCovskym piispévkem, je jednoznacné
udrzovani kontaktu s profesi, ptipadn¢ s konkrétnim zaméstnavatelem. Vysledkem je
pozitivni dopad na zaméstnavatele, ktery nemusi hledat dlouhodobou ndhradu za
pracovnika na matetské / rodicovské dovolené (v pripad€, Ze si spolupracovnici jsou
ochotni docasn¢ rozdélit ¢ast jeho povinnosti), a tudiZ nemusi ani vynakladat nemalé
naklady na ziskani a zaskoleni nového cloveéka. Tim, Ze se zaméstnancem i po dobu
jeho matetské / rodicovské dovolené firma udrzuje kontakt, ddvda mu moznost prace
na ¢asteCny uvazek a povazuje ho stale za soucast firmy, ma zaméstnanec vétsi pocit
sounalezitosti s firmou a obvykle sdm chce do pracovniho procesu nastoupit diive
nez po tfech (respektive Ctyfech) letech. Zaméstnavatel tak nepfijde o cenného
pracovnika a jeho know-how.

Zaméstnanec na druhé strané neztrati na pftili§ dlouhou dobu kontakt se svou
profesi a jeho kvalifikace a pracovni zkuSenosti nezastaraji, takze po skonceni
rodi¢ovské dovolené nema problém zaradit se znovu naplno do pracovniho procesu a
je také pro trh prace stale atraktivni (zejména oproti rodi¢iim, respektive matkam,
které ztrati kontakt se zaméstnanim pii vice détech kratce po sob¢ i na Sest a vice let).

Pro zaméstnavatele je prace na cCasteCny uvazek zejména vyhodnd, pokud
potfebuje pokryt zvySenou potiebu prace ve Spickach, anebo kdyz vzhledem k
mnozstvi prace neni potfeba zfizovat pracovni misto s plnym uvazkem (Koubek,

2008, s. 346 a 348).

2.2.2 Sdileni pracovniho mista

Dalsim druhem flexibilniho pracovniho uspofadani, které vSak u nds neni
zdaleka tak bézné jako zkraceny pracovni uvazek, ackoli k nému ma velmi blizko, je
sdileni pracovniho mista neboli job-sharing. Jedn4 se o takové uspotadani, kdy na

jedno pracovni misto ptipadaji dva (pfipadn¢ vice) lidé, ktefi maji podle svych potieb
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rozdéleny pocet hodin tak, aby dohromady daval plny pracovni tvazek. ,,Sdileni
pracovniho mista mize mit podobu déleného pracovniho dne nebo tydne, méné casto
mivé podobu stfidani po tydnech.” (Armstrong, 2007, s. 322)

Podle $etieni mezi zaméstnavateli provedeného VUPSV 11% organizaci uvedlo,
ze pouzivaji sdileni pracovniho mista. Neni vSak jisté, Ze vSichni respondenti ptesné
veédéli, o jaky typ uspotfadani se jednd, a Ze jej nezaménovali naptiklad za Caste¢né

pracovni ivazky. (Cermékové, Haskova, Ktizkova, 2002, s. 34)

2.2.2.1 Vyhody a nevyhody sdileni pracovniho mista

Stejné jako u zkracenych pracovnich tivazki je i u sdileného pracovniho mista
podstatnym negativem nizké finan¢ni ohodnoceni. Oproti zkracenému uvazku by
vSak mélo odpadnout neimérné snizeni hodinové mzdy, protoze dva pracovnici si
déli podle poctu odpracovanych hodin plat za jedno plnohodnotné pracovni misto.
Podle stejného principu jako u casteénych uvazkli i u zaméstnancti sdilejicich
pracovni misto hrozi zpomaleni rozvoje kariéry. Oproti zkracenym tvazkiim by se
ale m¢ly vyrazné snizit presCasy v dusledku nepfiméfeného mnoZzstvi povinnosti na
dany uvazek, protoze ty v ptipad¢ sdileni pracovniho mista nejsou pfidéleny zvlast
jednotlivym pracovnikim, ale dohromady tomu konkrétnimu pracovnimu mistu.

Armstrong (2007, s. 322) uvadi jako nevyhody sdileni pracovniho mista zvysSené
administrativni naklady a riziko plynouci ze sdilené odpovédnosti. Jini autofi
(Cermékové, Haskova, Ktizkova, 2002, s. 34) se zase obavaji pii rozdéleni hodin
denné na ,,Ctyfi plus Ctyfi“ malé produktivity prace a podotykaji, Ze uspofadani ,,Sest
plus dvé“ je finanéné vyhodné pouze pro pracovnika s delsim uvazkem. Ohledné
produktivity prace ovSem zkuSenosti zaméstnavatelli hovoii jinak a tvazek na dvé
hodiny denné¢ miize byt vyhodny napi. pro rodice, kteti se pfi matefské/rodiCovskeé
dovolené snazi udrzet alespoii minimalni kontakt se zaméstnanim, ale vétSinu casu
chtéji travit péci o rodinu. Navic jsou mozné i dal$i druhy stfidani se pracovnikli — po

dnech, eventuelné tydnech.

Pozitiva sdileného pracovniho mista se viceméné shoduji s pozitivy zkracené¢ho

pracovniho tvazku. Kromé téchto je ale tfeba zminit dodate¢nou vyhodu tohoto
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pracovniho uspofadani pro zaméstnavatele. Praxe ukazuje, zZe dva zameéstnanci
sdilejici jedno pracovni misto nejenom nejsou méné produktivni, ba naopak byvaji
vykonné&jsi a pokryji veétsi rozsah prace, nez by pokryl jeden pracovnik na plny
uvazek (Sokacova, 2006, s. 22). Toto muze byt casteCné zapfi¢inéno kratkou
pracovni dobou jednotlivych pracovnika, diky niz se dokazi plné soustiedit na
pracovni tkoly po cely Cas straveny v zaméstnani. Oproti tomu pii delSi pracovni
dobé pozornost Cloveka kolisd a s ni i1 jeho vykon. Z ¢asti mize mit na vyssi
produktivitu vliv i pocit neustalé kontroly kvality i kvantity vykonané prace ze strany

druhého pracovnika sdilejiciho pracovni misto.

Sdileni pracovniho mista je forma prace v nasi zemi neobvykld. Nicméné je
spojena s nespornymi vyhodami jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance. Jeho
zavedeni vSak vyzaduje ochotu podniku stat se family-friendly zaméstnavatelem a
vyzkouSet novy typ pracovniho usporddani. Zaméstnat dva pracovniky na ¢asteny
uvazek misto jednoho na plny uvazek je ale, zda se, zatim pro Ceské firmy véEtsi

problém nez v jinych, zejména zapadnich zemich Evropy.

2.2.3 Pruzna pracovni doba

Pruzna pracovni doba je v idedlnim ptipad¢ takové usporadani ¢asu straveného v
zaméstnani, jaké vyhovuje pracovnikovi s ohledem na potieby zaméstnavatele.
Obvykle je vazdna na splnéni pracovnich ukold. V literatufe je Casto pojem pruzna
pracovni doba ztotoznovan s klouzavou pracovni dobou, kterd je kombinaci pevné
stanovené a flexibilni pracovni doby a je u nas jeji nejrozsifenéjsi variantou. Ja se
vSak klouzavé dob& budu vénovat zvlast’ v dal§im oddilu a pod pruznou pracovni
dobu zahrnu pouze takovou, kterd je flexibilni v celém rozsahu.

Armstrong (2007, s. 323 — 324) uvadi nésledujici podoby flexibilni pracovni
doby:

* Pruznd denni pracovni doba — urend mnozstvim prace, které je potieba v

daném dni udélat

* Pruzné tydenni pracovni doba — moznost prodlouzeni tydenni pracovni doby
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podle obdobi roku, kdy je vice prace

* Pruznd denni a tydenni pracovni doba — kombinace piedchozich moznosti za
ucelem zabezpeCeni pozadované produkce, s vytyCenym minimem a
maximem

e Zhusténé pracovni tydny

* Smlouva na ro¢ni pocet odpracovanych hodin

O zhu$téném (stlaCeném) pracovnim tydnu a smlouvé na roc¢ni pocet
odpracovanych hodin se zminim zvlast’ v nasledujicich oddilech.

Pruzna pracovni doba se nejvice uplatiiuje v administrativnich profesich a na
vedoucich pozicich. Podle vyzkumu ji vyuZiva vice nez tfetina zamé&stnavateli® a
nejoblibenéj$i je tzv. pracovni doba pruzna dle potieb zaméstnance ke splneni
pracovnich ukoli. NejCastéji je vyuzivdna v malych podnicich do padesati
zaméstnancl. Prave tento typ pruzné pracovni doby je nejvhodnéjsi pro harmonizaci

prace a osobniho zivota. (Cermékové, Haskova, Ktizkova, 2002, s. 33 — 34)

2.2.3.1 Vyhody a nevyhody pruzné pracovni doby

Pokud se jedna o opatfeni, jak pomoci zaméstnanci skloubit pracovni a rodinny
zivot, mély by klicovym faktorem organizace pracovni doby byt skute¢né potieby
pracovnika, nikoli zaméstnavatele, ackoli je tomu neziidka pravé naopak. Zamérem
podniku pro zavedeni flexibilni pracovni doby muizZe byt snaha zajistit co nejlepsi
vyuzitelnost zdrojl a nikoli vyjit vstiic zaméstnanctim. Pruzna pracovni doba by se
tak mohla stat pro pracovnika zna¢né nevyhodnou a moznost harmonizace prace a
rodiny by se spise zhorsila.

Takto pruznou pracovni dobu popisuje i Armstrong (2007, s. 321), kdyz ji
zatazuje do podnikového planu flexibility. Cilem takového planu ma byt zabezpeceni
vétsi flexibility v ¢innosti, zlepSeni vyuzivani dovednosti a schopnosti pracovnik,
snizeni nakladi spojenych se zaméstnavanim lidi, hladsi snizovani poctu pracovniki

(ovSem bez propousténi nadbyteénych pracovnikid) a zvySeni produktivity. Na

8 Pod pojem pruzna pracovni doba je zde pravdépodobné zahrnuta i pracovni doba klouzava (pozn.

aut.).
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pruznou pracovni dobu tedy autor nenahlizi jako na nastroj lepSiho sladéni prace a
rodiny, ale zohlediiuje pouze potieby podniku. Systém, kdy zaméstnanec ma byt k
dispozici vzdy, kdyz je potieba, je pro osobni Zivot zaméstnance velice omezujici a je
tteba se mu bud’ radé€ji vyhnout nebo se dohodnout s nadfizenym na kompromisu a
dodrzovani urcitych pravidel.

Flexibilni uspotféddani pracovni doby rusi fad, ktery panoval u pravidelné
pracovni doby, takze na nadfizené¢ho klade vys$i naroky na organizaci Casu a
planovani. Rovnéz je zde zapotiebi dikladnéjsi kontroly poctu odpracovanych hodin,
coz muze byt nékdy obtizné. Proto se tento rezim zavadi zejména na pozicich s
vysokou mirou autonomie a obvykle neni vhodny pro dé€lnické, asistentské a jiné
pomocné profese. Nemyslitelnd je rovnéz pruzna pracovni doba na pracovnich
mistech, kterd poskytuji sluzby klientim v pfesném casovém rozmezi, jako jsou
prodavaci/ky, recep¢ni, bankovni ufednici/ice apod. Stejné tak neni vhodna tam, kde
je tfeba pracovat ve skupiné nebo kde prace jednotlivych pracovnikli na sebe

navazuji (Koubek, 2008, s. 349).

Flexibilni pracovni dobu, pokud si ji zaméstnanec miize stanovit sam, povazuji
lidé za vyhodnéjsi nez Castecny uvazek, nebot’ to umoziuje ucelné kloubit praci a
rodinu (Ktizkovéa, 2005, s. 30). Celych 71 % muzii a 75 % zen, ktefi ptiznavaji, Ze se
jim soulad pracovnich a rodinnych povinnosti nedafi, by upfednostiiovalo moznost
pruzné pracovni doby (Narodni zprava o rodiné, 2004, s. 148). Oproti zkracenému
uvazku u tohoto uspofadadni totiz odpadaji negativa jako zpomaleny kariérni rast,
nevyhodné platové ohodnoceni nebo povazovani této formy prace za
neplnohodnotnou.

Zamgéstnanci s détmi pruznou pracovni dobu povazuji za vyhodnou zejména pro
jeji dobré pfizplsobeni rodinnym povinnostem. Neni piekédzkou doprovodit dit¢ na
krouzek nebo s nim travit vice ¢asu v dob€ prazdnin, pokud pracovnik zaroven
zvlada vSechny pracovni ukoly. Rovnéz neni problémem skloubit pracovni doby
obou rodictu tak, aby détem byla vénovana dostatecna péce. VSe zalezi na dohodé€ s
nadfizenym. Ale nemusi byt zohledilovany pouze rodinné povinnosti. Pruznd
pracovni doba ma tu vyhodu, Ze lze pfizplsobit individudlnimu dennimu rytmu

jedince — nékdo je nejvykonnéjsi rano, jiny naopak az vecer. V disledku toho se
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muze zvysit produktivita prace, z c¢ehoz na oplatku tézi zaméstnavatel.

Dalsi vyhodou pro zaméstnavatele je, Ze u tohoto pracovniho uspotadani nemusi
uvolnovat pracovniky napiiklad na navstévu lékate. Tu si diky flexibilité pracovni
doby pracovnik zafidi ve svém volném cCase a nemtize si ji do pracovni doby
zapocitat, jak je to bézné u pevné pracovni doby. Zaméstnavatel v disledku toho jesté
usetii.

Pokud firma takové pracovni uspofdddni umozni, odménou se ji stane zvySena
loajalita zaméstnanct. Tim, Ze si pracovnik miize sam organizovat pracovni dobu, je
do n& vkladana velka dtavéra. Pracovnik pak také citi vétSi zodpoveédnost a tuto
davéru nechce zklamat. Zaroven je diky pruzné pracovni dobé spokojenéjsi v
osobnim zivoté. Toto vSechno se nasledné pozitivn€ odrazi i na vysledcich jeho prace

a na jeho vazbé k podniku.

Pruzné pracovni doba je na urcitych pozicich pomérné rozsifena. Jedna se vSak
hlavné o manaZzerské pozice, na nichz stile je$t€¢ pracuji prevazné muzi, kteti
flexibilitu pracovni doby zpravidla nevyuzivaji jako nastroj pro harmonizaci prace a
rodiny. Existuje mnoho pracovnich mist, u nichz jejimu zavedeni nic kromé
negativniho postoje vedeni nebrani, a pfitom nositeliim téchto mist by jeji zavedeni
podstatng usnadnilo skloubeni rodinného a pracovniho Zivota. Ceiti zamé&stnavatelé
si ziejmé zatim neuvédomuji, jaky piinos pro né¢ muze mit v osobnim zivoté

spokojeny a k firm¢ loajalni pracovnik.

2.2.4 Klouzava pracovni doba

Klouzava pracovni doba (dle Armstronga ,,diferencované zacinajici a koncici
pracovni doba®) je typ pruzné pracovni doby, kdy je mozné posunout zacatek a konec
pracovni doby s pevné stanovenym intervalem povinné pfitomnosti uprostied (napf.
10:00 — 15:00). Zaméstnanec ma moznost si vybrat, zda zbyvajici hodiny odpracuje
pted timto intervalem, po ném nebo kombinovan¢. Miize zde byt stanoven povinny
denni odpracovany pocet hodin (obvykle osm), anebo pouze tydenni limit (u plného

uvazku 40 hodin), u n¢hoz je na volbé pracovnika, zda si hodiny rozdéli rovhomérné
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na kazdy den, nebo si né¢které pracovni dny zkrati a nékteré prodlouzi.

Tento typ pracovniho uspotfadani se vyuziva také zejména v administrativnich
profesich, velmi rozsifeny je ve statni spravé. Jeho vyuzitelnost je ovSem oproti zcela
flexibilni pracovni dobé §irsi. Jak uvadgji napt. Cermakova, Haskova, Ki¥izkova
(2002, s. 70), jedna se o v naSich podminkach nejschiidnéjsi feSeni sladéni prace a
rodiny a vyuzivd jej asi pétina zaméstnanych osob. Kromé administrativnich
pracovnikt klouzavou pracovni dobu hojné vyuzivaji technickohospodéisti, vedouci,
fidici a také védecti a vyzkumni pracovnici, nejvice v malych firmach do 25

zaméstnancu (tamtéz, s. 70 — 71).

2.2.4.1 Vyhody a nevyhody klouzavé pracovni doby

Oproti pruzné pracovni dobé se zaméstnanec nemusi bat, Ze by jeho flexibilitu
zaméstnavatel mohl zneuzivat v jeho neprospéch, protoze pohybliva slozka tvori
obvykle okolo tfi hodin a navazuje na pevné stanoveny interval. Neni tedy mozné,
aby nadfizeny pracovnikovi nakazoval pracovat v nevyhodném case, jako je napf.
pozdé vecer, jenom proto, ze to je z hlediska vyuziti zdroji efektivnéjsi. I pies
povinny interval ale pracovnici nemuseji byt k dispozici vzdy, kdy jsou zapotiebi
(Koubek, 2008, s. 349).

Na druhou stranu pracovnik s takovouto pracovni dobou nema zase az tak velkou
moznost upravit si ji flexibiln€ podle svych potieb. To se samoziejmé odviji od délky
a ¢asového umisténi intervalu povinné piitomnosti v zaméstnani. Cim delsi tento
interval je, tim mens$i ma pracovnik moznost kloubit praci s rodinnymi povinnostmi.
Stejné tak, pokud povinna piitomnost kon¢i naptiklad v 16 hodin, rodi¢i tim muze
byt znemoznéno vyzvednout potomka z mateiské skoly, Skoly, zadjmového krouzku,
¢1 druziny, pokud tyto instituce konci svou Cinnost diive.

Klouzavd pracovni doba opét nemlze byt zavedena na vSech pracovnich
mistech, naptiklad pokud musi byt zaméstnanec k dispozici zakaznikiim, pokud maji

byt optimalné vytizeny stroje, u skupinové ¢i na sebe navazujici prace.

Toto opatieni je vyhodné jak pro zaméstnance, tak i pro zaméstnavatele. ,,Tam,

kde zavedeni pruzné (mysleno klouzavé — pozn. aut.) pracovni doby nebrani
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provozni divody, by bylo zadouci ji zavést, nebot neptedstavuje zadné dodatkové
naklady pro zaméstnavatele a zaméstnancim naopak usnadniuje jejich fungovani v
praci i roding.* (Cermékové, Haskova, Kiizkova, 2002, s. 71)

Na rozdil od flexibilni pracovni doby tato forma prace na nadiizené neklade
prili§ velké naroky na time-management, protoze jim interval povinné piitomnosti
dava urcitou jistotu pfi planovani. Kontrola odpracovanych hodin je také vyrazné
jednodussi.

»lento rezim umozinuje zameéstnavateli mit zaméstnance v urcenou dobu na
pracovisti a svolat napi. provozni poradu, zaroven vsSak poskytuje pracujicim
dostatek svobody, aby si lépe uspofadali osobni a rodinny Zivot. Obvykle se vSak
pfedpokladd, ze si nebudete brat propustky k Iékafi na bézna vySetieni
apod.” (Hlavackova, 2009)

NejvyznamnéjSim kladem klouzavé pracovni doby pro pracovnika je moznost
upravit si jeji flexibilni ¢ast tak, aby korespondovala s jeho ostatnimi povinnostmi. A
pokud maji oba rodi¢e tento typ pracovniho uspofddéani, je mozné zkombinovat
pracovni doby tak, aby rano vypravil déti do Skoly ¢i skolky jeden a odpoledne se jim
vénoval druhy rodi¢. Déti tak ziistanou samy jenom pomérné kratkou dobu. Rodice
ptitom stihaji zvladat zaméstndni na plny tvazek, takze uspokoji jak finan¢ni naroky

rodiny, tak svou potiebu seberealizace a neni zpomalovan jejich kariérni rast.

Klouzava pracovni doba je sice nejcastéji vyuzivanou flexibilni formou prace,
pfitom na jeji zavedeni nevynalozi Zadné dodate¢né naklady, zatimco zaméstnanci
vyrazné¢ pomuze zvladat mimopracovni povinnosti. Je nenaro¢nym opatienim pro ty
zaméstnance, ktefi se chtéji naplno vénovat praci i rodin€, a pokud jim v tomto

zaméstnavatel vyjde vstiic, ziskd v nich motivované, stabilni pracovniky.

2.2.5 Stladeny pracovni tyden

Stlaceny pracovni tyden (neboli zhu$ténad pracovni doba, zhuStény pracovni

tyden ¢i zkomprimovany pracovni tyden) je alternativni forma zaméstnani u nas
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zatim nepfili§ znama4, a tedy ani vyuzivand. Né&kteii autoti dokonce uvadéji, ze zatim
neni nabizena (Cermékové, Haskova, Ktizkova, 2002, s. 34). Jedna se o takové
usporadani, kdy zaméstnanec odpracuje svou béznou tydenni pracovni dobu za mensi
pocet dni, tedy naptiklad misto obvyklych osmi hodin v péti dnech pracuje pouze
Ctyfi dny po deseti hodinach.

Tento princip ve vétSi mife uplatiiuje u sménové prace, kdy ma obvykle
zamé&stnanec v tydnu pouze Ctyii desetihodinové smény. (Pracovnici v nékterych
organizacich maji nékdy moznost pracovat jest¢ vice hodin najednou — dvanict,

Sestnact a dokonce i vice — to vSak jiz neni zadouci z hlediska lidského zdravi.)

2.2.5.1 Vyhody a nevyhody stlaéeného pracovniho tydne

Pro zaméstnavatele je pravdépodobné u tohoto uspoiadani nejvetsim problémem
to, ze pracovnika nebude mit v jeden den viibec k dispozici. Pokud by navic manaZzer
mel vice podiizenych pracujicich timto zplsobem, bylo by komplikované je
efektivné tidit. Pokud by si volny den pracovnici vybirali stejné, naptiklad v patek,
zbylo by v daném ttvaru v tento den znatelné¢ méné pracujicich. Pokud by si jej volili
ruzné, bylo by zase t€zké koordinovat ¢innosti téchto lidi nebo naptiklad uspotadat
poradu tak, aby se ji mohli zii¢astnit vSichni. Na druhou stranu jsou ptipady plosného
vyuzivani zhusténého pracovniho tydne v Cesku zatim nerealné, protoze vyskyt této
formy prace je u nds mizivy.

Nevyhodou pro zaméstnance s détmi mlze byt velice omezeny ¢as, ktery s nimi
stravi ve dny, kdy pracuje déle, nez je normélni denni pracovni doba. Je potom na
preferencich kazdého rodice, zda chce potomkim vénovat vice celych dni za cenu
delsi prace v ostatni dny, anebo zda je pro n¢j piijatelnéjsi klasickd osmihodinova
pracovni doba po celych pét dni.

DalSim problémem miiZze byt i vyCerpanost pracovnika, jez se miiZze objevit po
takto dlouhé denni pracovni dobé (navic ani u tohoto uspotfddani neni vyloucena
piesCasova prace, kterd mize jiz tak dlouhy pracovni den jest¢ prodlouzit). Pro
zaméstnance z toho muzou plynout zdravotni (i psychické) komplikace, pro
zamg&stnavatele zase snizena vykonnost vycerpané¢ho pracovnika. Pracovnik by si

tedy mél byt pred prechodem na tento rezim absolutné jisty, Ze zhusténi pracovni
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doby zvladne a Ze mu naopak osobni zivot nezkomplikuje.

Hlavnim pfinosem pro pracovnika s touto formou prace je den volna navic, v
némz se mize intenzivné vénovat rodin€ ¢i jinym osobnim zélezitostem. Aby pro n¢j
bylo takové uspotadani jest¢ optimalnéjsi, je vhodné jej kombinovat s pruznou
pracovni dobou, jak uvadéji napt. Cermakova, Haskova, Kiizkova (2002, s. 71).

V piipad¢, ze se vykonnost pracovnika pfi zhuSténém pracovnim tydnu nesnizi,
neplynou z tohoto opatfeni zaméstnavateli zadné dodate¢né naklady. Zaméstnanec si
zaroven zajisti plny pfijem a plnohodnotnou pracovni zkusenost i pfi vénovani se
roding. Je to systém opét vhodny pro ty, ktefi nechtéji zanedbavat ani kariéru ani
rodinu. Zistat v praci denné o dvé hodiny déle a mit potom den volna navic je jisté
pro mnohé lakava predstava. Je tieba pouze vEtsi nabidky ze strany zaméstnavateli.

Stlaceny pracovni tyden miize byt vyhodny pro zaméstnavatele z hlediska
lepSiho vyuziti zdroji ¢i pro zajisténi delSiho provozu. V tomto piipadé by si ale
zaméstnanec mél dat pozor na to, zda neni vyuzivan jenom pro tyto zdmery, a zvazit,

jestli je takovy rezim opravdu pro jeho rodinny Zivot piinosny.

Zhusténa pracovni doba je jednim z téch opatieni, o ktera by bylo dobré obohatit
spektrum flexibilnich forem prace v Ceské republice. Neni to uspofadani vhodné pro
kazdého zaméstnance-rodice, ale a mnohym pracovnikiim by mohlo zna¢né usnadnit
sladéni pracovniho a rodinného zivota. VétSiné zaméstnavatelll by jeho zavedeni
nepfivodilo vyznamné organiza¢ni komplikace ani Zadné finan¢ni ztraty, ba naopak

by jej dodatecné mohli vyuzit ve svlij prospéch.

2.2.6 Smlouva na rocni pocet pracovnich hodin

Smlouva na roéni podet pracovnich hodin je v Ceské republice rovnéz ponékud
nezndmym pracovnim rezimem. Jednd se o takové usporadani, kdy ,,smluvni
pracovni doba je rozpocitana do dvanadctimésicniho obdobi tak, aby to potencialné
vyhovovalo jak potiebdm pracovnika, tak potfebam podniku.“ (Armstrong, 2007, s.
699) Podstatou takového uspotfadani je snizit nebo zvysit pocet pracovnich hodin v

prabéhu roku podle poptavky po zbozi nebo sluzbach (tamtéz, s. 324). Na tuto formu



46

prace je mozné uplatnit konto pracovni doby (viz 1.2.2).

Koubek (2008, s. 346) ptifazuje tento zplusob zaméstnidni organizacim se
sezénnim charakterem prace ¢i s nerovnomérné ziskavanymi zakazkami, ptipadné
jesté k pokryti prace v obdobi dovolenych. Autor také uvadi dvé zakladni varianty
tohoto rezimu:

a) ,,Pracovnik mé dohodnuty rozsah pracovni doby béhem roku, ktery je nizsi
nez normalni ro¢ni pocet pracovnich hodin, a toto mnozstvi hodin si odpracovava v
pribéhu daného roku bud’ béhem jednoho, nebo nékolika casovych blokt, zpravidla
v pracovnim rezimu s normalni denni pracovni dobou.” Kromé pokryti zvySené
potfeby prace v sezdéné nebo pii ziskani vétsi zakdzky apod. se tato forma prace
vyuziva k nahrazeni pracovnikii Cerpajicich dovolenou. Kromé pevné stanovenych
obdobi v roce je mozné se dohodnout, Ze se pracovnik do zaméstnani dostavi na
zavolani. (tamtéz, s. 346 — 347)

b) Druhou variantou je systém, kdy pracovnik pracuje na plny uvazek, ale v
urcitych obdobich roku odpracuje vice hodin denné ¢i tydné a jindy méné, piipadné
si mize vzit n€které dny volno navic k bézné dovolené. Vychazi se pii tom z ro¢niho
fondu pracovnich hodin. ,,Neodpracovana pracovni doba v diisledku nemoci ¢i jinych
zietele hodnych divodu se zapocitava tak, jako by pracovnik smlouvu na ro¢ni pocet
pracovnich hodin plnil.“ (tamtéz, s. 347)

Hlavackova (2009) tento druhy typ nazyva klouzavy pracovni rok. ,Je to v
podstaté ekvivalent pruzné pracovni doby, jen vztazeny na cely kalendaini rok. V
nasi republice je tento typ zaméstnani pomérné nezndmym pojmem. V podstaté to
znamena, ze v pribéhu roku zaméstnanec pracuje v nékterych meésicich vice
(presCasovy cas) a v nckterych méné (vybird nahradni volno). Zde je opét velmi

dulezita dohoda mezi obéma stranami a piesné vymezeni podminek.

2.2.6.1 Vyhody a nevyhody smlouvy na ro¢ni pocet pracovnich hodin

Smlouva na rocni pocet pracovnich hodin svadi zaméstnavatele k tomu, aby

vyuzivali zaméstnance pouze pro pokryti potfeb podniku. Takova forma

vvvvv

sladit profesni a osobni zivot. Proto by si mély ob¢ strany pfedem ptesné urcit



47

pravidla a podminky. Na druhou stranu se i zaméstnavateli mize stat, Zze bude mit
problémy sehnat pracovniky pro nahlé vétsi zakazky, nebot t€ém zrovna termin
nemusi vyhovovat.

Tato forma zaméstnani podle Koubka (2008, s. 348) ,,vyzaduje peclivé a obtizné
vyjedndvani s pracovniky, popiipadé i s odbory. Jde svym zplisobem o porusovani
ustanoveni pravnich ptedpisii o délce denni ¢i tydenni pracovni doby ...

Koubek (2008, s. 347 a 350) dale poukazuje na nevyplaceni pfiplatki za
prescasovou praci jako na dalsi nevyhodu pro pracovniky, coz pro n¢ znamena nizsi
piijem. Kromé¢ toho je miZze takové rozlozeni prace dokonce ohrozovat na zdravi,
kdyz v nékterych obdobich pracuji déle nez je zdkonna denni nebo tydenni pracovni
doba a nemaji dostatek casu na obnovu sil. V téchto obdobich se naopak péce o
rodinu a domacnost dostava vyrazné¢ do pozadi.

Celkové by se za nevyhodu dala povazovat nepravidelnost prace, pokud v tom
ovsem konkrétni pracovnik nebude naopak vidét pozitivum. Zvlasté u prvni podoby
fungovani této smlouvy bude pravdépodobné nevyhodou, ze dojde ke zpomaleni
kariérniho rustu, protoze tato pracovni zkuSenost nebude povazovana za

plnohodnotnou.

Pokud si pracovnik se zaméstnavatelem domluvi vyhodné podminky pro
vyuzivani této formy prace, bude pro pracovnika pomoci pfi harmonizaci prace a
rodiny zejména velka flexibilita tohoto rezimu. ,,Smlouva na ro¢ni pocet pracovnich
hodin pfinasi pracovnikovi vyhodu nacasovat si miru svého pracovniho zapojeni
béhem roku, popiipadé¢ si kumulovanou ,napracovanou‘ dobu ptidat k fadné
dovolené ...“ (Koubek, 2008 s. 350) Pfedem dohodnutd obdobi zaméstnanec stravi
praci, a udrzi si tak kontakt se zaméstndnim, zatimco ostatni cas mlize intenzivnéji
vénovat rodin¢. Dobré je domluvit se nejen na tom, Ze zaméstnavatel zavold, kdyz
pro pracovnika bude mit ndrazovou praci, ale také na tom, Ze pracovnik zavola, kdyz
bude chtit pracovat i mimo dohodnutd obdobi. Dtlezité je v tomto pracovnim rezimu
oboustranné vychdzeni si vstfic.

Z tohoto pracovniho uspotfddani vyplyvaji vyhody pfedevSim pro
zaméstnavatele. Tou hlavni je, Ze ,,umoznuje pokryt kolisajici potfebu prace béhem

roku z vlastnich zdroja*“ (Koubek, 2008, s. 348) a zejména mu Setii naklady (neplati
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zbytecné zameéstnance, kdyz neni dostatek prace, a neposkytuje priplatky za
pfesasovou praci). Umoziuje mu mit k dispozici pracovniky, pravé kdyzZ je jich

potieba, a zajistit tak co nejoptimalné;jsi a nejlevnéjsi provoz.

Smlouva na ro¢ni poc€et pracovnich hodin je forma prace pro zaméstnavatele v
uréitém ohledu velice vyhodnd, protoZze umoziuje snizeni ndkladii v obdobich roku,
kdy je méné prace. Muze se stat docasnou alternativou pro zameéstnance, ktefi kviili
péci o déti nechtéji ¢i nemohou pracovat v bézném rezimu a o které organizace
nechce pfiijit. Stejné€ jako jiné zminéné flexibilni pracovni rezimy ale u nas zatim neni
ve vétSim méfitku nabizena. Uplatnéni dnes nachdzi v zemédé€lstvi, stavebnictvi a
doprave, tedy oblastech se sezénnimi vykyvy potieby prace. V téchto odvétvich je
ovSem spiSe nutnosti nez snahou pomoci zaméstnancim skloubit jejich pracovni a

rodinné zalezitosti.

2.2.7 Distanc¢ni prace

Dosud zminéné pruzné formy prace se tykaly flexibility pracovni doby.
Distan¢ni prace, nékdy nazyvana praci z domova, umoznuje flexibilitu prostorovou.
,Distanéni prace je takovou formou pracovniho rezimu, kdy pracovnik bézné
nedochazi na néjaké pracovisté, ale pracuje doma a se zaméstnavatelskou organizaci
je propojen nejcastéji telefonem nebo pomoci pocitacové site.” (Koubek, 2008, s. 347
— 348) Prace z domova prostfednictvim informacnich technologii se také nazyva
teleworking ¢i telecommuting.

V této problematice se nehodldm zabyvat takovym druhem prace z domova,
ktery Umluva Mezinarodni organizace prace (ILO) ¢. 177 z roku 1996 definuje jako:

o . Cinnost, ktera je provadéna doma za finan¢ni odménu, avSak nejednd se o

bézné kazdodenni prace v domécnosti.

* Pracovnici/-e vykonavajici tuto ¢innost nejsou formaln¢ zaméstnani a nemaji

zadna zaméstnanecka prava.

e Tato Cinnost neni zaregistrovdna jako podnikatelska aktivita a ti, kdo ji

provadéji, nemaji pravidelny piijem.“ (Sindlerova, 2006, s. 3)
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Tento druh prace sice v Ceské republice také existuje, ale jedna se o praci

neformalni, kterd neni zdkonikem préace oSetfena.

Distan¢ni prace mtize byt realizovdna ve vice variantach. Koubek (2008, s. 348)
pro piiklad uvadi povinnost pracovnika byt dosazitelny kdykoli v pribéhu normalni
pracovni doby nebo pouze po jeji ur€itou ¢ast, dochazku na pracovisté v urcity den v
tydnu, apod. Casto je kombinovana s pruznou pracovni dobou nebo zkracenym
uvazkem. Také se miize stanovit povinna pfitomnost pracovnika v podniku, naptiklad
v danych hodinach nebo po urcité dny v tydnu, pii¢emz zbytek pracovni doby muze
zaméstnanec odpracovat doma.

Prace z domova je mozna na vSechny typy pracovnich smluv (pracovni smlouva,
dohoda o pracovni ¢innosti, dohoda o provedeni prace), z nich také vyplyvaji prava a
povinnosti zaméstnance. Nezfidka takto pracovnici pracuji pro urcitou spolecnost na
zivnostensky list, ¢imz ztraceji statut zaméestnance 1 vSechny vyhody s nim spojené
(napf. si sami musi platit zdravotni a socialni pojisténi, nemohou vyuzivat firemnich
benefitl a nabidka prace je nejistéjs$i). Na druhou stranu mohou tézit z jinych vyhod
(napt. jsou si vlastnimi pany, mohou ovliviiovat cenu sluzby, kterou poskytuji, a
urovat si mnozstvi zakdzek v daném obdobi podle vlastnich potieb). Ja tuto
problematiku z0zim na pracovniky v zaméstnaneckém poméru, ktery povazuji za
nejvyhodnéjsi pro pracujici rodice (ackoli vyjimky toto pravidlo jisté potvrzuji).

,»Praci doma mohou vykondvat takové kategorie pracovnikd, jako jsou
konzultanti, analytici, navrhafi, programatoii nebo riizné¢ druhy administrativnich
pracovnik.“ (Armstrong, 2007, s. 322) Mezi ¢innosti vykondvané z domova patii
napf. prace ucetnich, pravnikl, prekladatelti, projektantti, ale i ucitelt, védeckych,
odbornych a vedoucich pracovnikii. Doma se daji vykonavat i nékteré druhy
manudlni préce, jako je vyroba upominkovych pfedmétl, baleni nebo $iti. Nejcastéji
se distanéni prace uplatiiuje v malych podnicich. (Cermakovéa, Haskova, Kiizkova,
2002, s. 37) Tato pruzna forma prace se ale rozhodné nedéd aplikovat vSude, a to z
ruznych divodi. Vylouc€eni z této moznosti jsou napiiklad lidé, ktefi pracuji u stroje
nebo u nichz je nutny piimy kontakt s klientem (Machovcova, 2007b, s. 36).

Moznost pracovat z domova je u nas spiSe prestizni zalezitosti, nckteré

spolec¢nosti ji zarazuji do své nabidky benefitl, a tim zvysuji svoji atraktivitu na trhu
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prace, nebot’ se jednd o benefit velmi popularni (Kejhova, 2007b, s. 1). Tuto
moznost Castéji maji a také vyuZzivaji vysokoskolsky vzdélani lidé (14 %) oproti
zaméstnanciim s niz§im vzdélanim (se zdkladnim vzdélanim nebo bez maturity pouze
2 %). Nejcasteji maji piilezitost pracovat z domova fidici a odborni pracovnici a

nejméné ¢asto manualné pracujici. (Ettlerova, Kuchatova, Matéjkova, 2006, s. 59)

2.2.7.1 Vyhody a nevyhody distan¢ni prace

Prace z domova je tak specifickou formou zaméstnani, Ze ji 1ze vyuzit jenom na
omezeném spektru pracovnich mist. A i tam, kde ji vyuzit lze, je velice organiza¢né
narocna, ,,zejména na planovani prace a odhad prace, kterou mize zaméstnavatel
pozadovat.“ (Koubek, 2008, 349) Od nadtizeného vyzaduje naprosto odlisny zptisob
fizeni. Mimo jiné je tfeba peclivéji provadét kontrolu poc¢tu odpracovanych hodin,
vykonu a splnénych tkold. Ne kazdy manazer je ochoten a schopen naucit se fidit
distan¢niho pracovnika.

Distan¢ni prace klade velké naroky na komunikaci, at’ uz prostfednictvim
internetu ¢i telefonu. Pomoci téchto prostfedkii probihd vétSina komunikace
distan¢niho pracovnika s nadfizenym, ptipadné s kolegy ¢i ostatnimi Cleny tymu.
Prostfednictvim informacnich technologii nadfizeny zadava, kontroluje i hodnoti
praci a zaroven musi byt zastizitelny v pripadé otazek ¢i potizi. Takovato
komunikace je Casto zdlouhavéjsi nez piimy kontakt. Také vyzaduje zvySené naroky
na technické vybaveni obou stran a nesmi ji ohroZovat napt. nedostate¢né pokryti
mobilni sit¢ nebo vypadky internetového piipojeni. Neékdy se ale i pfes dobré
technické zazemi k pracovnikovi nemusi dostat nékteré dilezité informace (Koubek,
2008, s. 350).

»Problematické je zabezpeceni povinnosti zaméstnavatele v oblasti bezpe¢nosti a
ochrany zdravi pii praci. (Koubek, 2008, s. 349) Pro zaméstnance je naopak obtizné
v pripad¢ trazu dokazovat, ze se jedna o pracovni raz (tamtéz, s. 350).

Z hlediska nékladi zaméstnavatele zatizi pouze pocatecni vydaje na technické
vybaveni pracovnika, ptipadné jeho dalsi opravy.

Nejen na manazera, ale 1 na pracovnika jsou kladeny zvySené naroky na

organizaci Casu. Prace doma cCasto svadi k tomu vénovat se jinym c¢innostem,
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naptiklad péci o domacnost, ale i koniCkiim. Proto je nutné, aby si pracovnik
vypéestoval tad a disciplinu, coZz mlze byt pro mnohé v domdacim prostiedi a bez
dozoru nad sebou tézké. Rodi¢, ktery si tuto formu prace zvoli, by si rovnéz mél
uvédomit, Ze prace z domova nenahrazuje celodenni péc¢i o déti — tu je nutno zajistit i
pfevzit na sebe po Cast dne péci o déti a domacnost, dochazi k nesystematickému
vykonu pracovni &innosti, vzriista nervozita a napéti. (Cermakova, Haskova,
Kftizkova, 2002, s. 72)

Nevyhodou distan¢ni prace pro pracovnika je ztrata socialniho kontaktu. ,,Nutno
podotknout, Ze socialni aspekt prace je v CR vysoce cenén, nebot’ zde byla naprosto
eliminovana komunitni kultura a doslo k rozpadu obcanské spolecnosti. Navic zde
neexistuji ani cirkevni spolky atd. a tato role je suplovdana pracovnimi
vztahy.“ (Cermakové, Hagkova, Kiizkova, 2002, s. 37)

Dalsi nevyhodou pro distanéniho zaméstnance je to, Ze si z vlastnich prostredkli
hradi teplo, osvétleni, opotfebovani vybaveni apod. Na druhou stranu ale uSetii

naklady na dopravu do zaméstnani. (Koubek, 2008, s. 350)

Zaméstnavateli mize vyuzivani distanéni prace zajistit pomérné flexibilni
pracovni silu a umoziuje vyuzivat i kvalifikovanych osob, které by jinak zistaly
mimo pracovni proces (Koubek, 2008, s. 349). Pokud zaméstnavatel vlozi v
pracovnika tak velkou diivéru, ze mu dovoli pracovat z domova, pracovnik se mu
odméni loajalitou a kvalitnimi vykony. ,,V rozporu s mnohymi nazory zaméstnanci
pracujici z domova nevysedadvaji pred televizi v pyzamu a backorach, usrkdvajic
kavu. Casto pracuji vice hodin neZ ti v kancelafi a vice se snazi, aby praci dokon&ili.®
(A working home office, 2004) Vykonnost distan¢niho pracovnika je vyssi az o 20 %
(Cermékové, Haskova, Ktizkova, 2002, s. 37). Krom¢ toho nema ze zakona narok na
ptiplatky za ptescasy, coz zamé&stnavateli mize uSetfit ndklady (Hlavackova, 2009).

Ty mu ostatné uspoii i to, ze si pracovnik sdm hradi n¢které rezijni ndklady.

Pro pracovnika je tato forma prace pfinosnd zejména proto, Ze umoziuje
snadngj$i skloubeni rodinnych a pracovnich povinnosti. KdyZz se pracovnik nauci

oddélit i doma pracovni Cas od osobniho, dosdhne IlepSiho =zajisténi chodu
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domaécnosti, uSetti Cas, ktery by jinak vénoval cest¢ do a ze zaméstnani, a bude se
moci vice vénovat détem. Pokud navic praci z domova kombinuje s pruznou
pracovni dobou, mtize se rodiné vénovat tehdy, kdy je to nejvice potfeba a na praci si
vyhradit ¢as, kdy naptiklad déti spi, jsou ve Skolce nebo ve Skole apod. Velkou
vyhodou je také pohodli domova, v némz zaméstnanec praci vykonava a diky némuz
muze byt i vykonng;jsi.

V disledku vyuzivani tohoto pracovniho rezimu se zameéstnanec stane
spokojengj$Sim a vyrovnanéj$§im a zaméstnavatel tak ziska stabilniho pracovnika.
Alespoii ¢astecné umoznéni prace z domova, napiiklad v urcitych hodinach béhem
dne nebo po urcité¢ dny v tydnu, zaméstnavateli neptivodi pfili§ velké komplikace s
organizaci Casu, pldnovanim, komunikaci a kontrolou, ale pracovnikovi muze
vyrazné pomoci vyvazit praci a osobni zivot.

Distancni prace sice vyzaduje zvySené naroky na management, ty nicméné
nejsou tak vysoké, aby se jim vétSina manazerd nebyla schopna ptizpisobit. I pro né
to mize byt vyznamna pfilezitost pro vzdélavani a rozvoj.

Také pro zaméstnance pracujiciho z domova je téz§i zorganizovat si praci a plné
se soustfedit na vykon, to nicméné neni nefeSitelny problém, da se da vyresit
stanovenim urcitych pravidel. Sta¢i si domluvit s rodinou a pfateli jasné znameni
tikajici, Ze pracovnik nesmi byt vyruSovan, omezit na minimum osobni telefonaty a
vyfizovat je po pracovni dob¢, zajistit osobu, kterd bude pecovat o déti, kdyz jsou
doma, a vyhradit si pfiméfeny pracovni prostor (nejlépe samostatnou pracovnu), kde
se zaméstnanci dobfe soustiedi na praci (A working home office, 2004). Pti
dodrzovani podobnych pravidel je pro pracovnika prace z domova piijemnym, nikoli
nadmérné zatézujicim a stresujicim opatfenim, které mu napomahad sladit osobni a

rodinny zivot a zaroven umoziuje vysokou pracovni vykonnost.

Jak uvadi Hlavackova (2009), u distanéni prace je nutna vysoka divéra mezi
obéma stranami a pokud mozno co nejpiesnéjsi vymezeni podminek. ,,Usp&snost
tohoto pracovniho rezimu ... vyrazné zdvisi na angaZovanosti a vzdélani vSech
pracovnikll (pracujicich pfimo v organizaci na plny uvazek i distancnich), na

peclivém vybéru a vzdelavani distancnich pracovniki, na ptidélovani odpovidajicich
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prostiedki t€émto pracovnikim a na peclivém sledovani fungovani tohoto
systému.* (Armstrong, 2007, s. 323)

Pii dne$nim rychlém rozvoji techniky a komunikacnich prostfedkd, které bofi
jakékoli prostorové bariéry, je pravdépodobné, Ze se prace z domova stane stale
vyuzivanéj$i formou zaméstnani. Pro zaméstnavatele jeji nabidka znamena silnéjsi

pozici na trhu prace a konkurenéni vyhodu.

2.3 SHRNUTI KAPITOLY

Ackoli zavadéni nekterych zminénych flexibilnich pracovnich rezima zatim neni
v ¢eskych podnicich viibec bé€zné, ani tento vycet neobsahuje veSkeré moznosti
alternativnich forem prace. Zatim u nas nevyuzivany systém je naptiklad purchased
leave, ktery lze uplatnit v téch ptipadech, kdy zaméstnanec pottebuje n€kolik tydnia
dovolené navic. Podle konkrétni doby je mu umérné snizena mésicni mzda. Tato
forma zatim neni zdkonem oS$etfena, zalezi tedy na dohodé mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem. (Hlavackova, 2009)

Z dotaznikového Setfeni ve 114 tuzemskych firmach, které v roce 2008 provedl
Svaz primyslu a dopravy, vyplynulo, Ze ,alespofi jednu z flexibilnich forem prace
vyuziva v Cesku 79 procent podniki. V celkovém objemu pracovnich ivazki to
predstavuje jen pét procent, coz je méng, nez je pramér v EU.“ (CTK, 2008)

Flexibilni formy prace jsou v Cesku méné vyuzivany nez v ostatnich vyspélych
zemich Evropské unie. Ceské podniky obecné na pomoc zaméstnanctim sladit osobni
a profesni zivot piili§ nemysli, pruznost pracovnich rezimii zatim vyuzivaji spiSe k
uspokojeni vlastnich potieb. Vyjimky, které tento trend pochopily a pfijaly, se vSak
objevuji stale castéji (viz 4). DalSim otaznikem zlstava, jak se na vyvoji vyuZzivani

pruznych pracovnich reziml odrazi soucasnd finan¢ni a ekonomicka krize.
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3 FIREMNI SKOLKY

Firemni Skolky jsou jednim z nejucinnéj$ich nastrojli, jimiz mohou podniky
pomoci zaméstnanctim-rodi¢im sladit rodinny a pracovni zivot. Zaroven si tim
zamestnavatelé zajistuji také vyhody pro sebe, a to nemalé. V této kapitole se budu
vyhodami podnikovych Skolek podrobnéji zabyvat a upozornim i na nékteré
nevyhody.

Legislativni podminky naSeho statu dodnes kladou zaméstnavatelim takové
podminky, ze je pro podniky obtizné a finan¢né nékladné ztizovat vlastni Skolky ¢i
jesle pro déti zaméstnancl. Provozovani Skolky totiz obvykle nepatii do
podnikatelského zdméru firmy. Ta proto neni opravnéna tuto ¢innost pod svym
existuji dosud velmi ptisné hygienické normy, extrémni pozadavky na prostory a
bezpecnost, ale i organizacni ndroky na zajiSténi provozu, které také znesnadiiuji
podnikim zavedeni vlastni Skolky (Koubova, 2008). Nesmirn¢ pozitivni dopad by v
této oblasti mélo schvaleni balicku prorodinnych opatieni (viz 1.3), v némz se jeden

navrh zakona tyka pravé tzv. miniSkolek. Tento navrh predstavim v ¢asti 3.2.

3.1 VYHODY A NEVYHODY FIREMNICH SKOLEK

Podnikové jesle a $kolky maji v Ceské republice dlouhou tradici spojenou
pfedev§im s komunistickou érou. A zifejmé pravé toto spojeni je po Sametové
revoluci témét ,,vyhubilo®, nebot’ v té dobé se firemni Skolky zacaly ve velkém rusit
jako komunisticky pieZitek. Ze se nejednalo o $patnou myslenku, zaméstnavatelé
zacali zjiStovat teprve postupem cCasu, kdy zaméstnankyné, které v prvni poloviné
90. let odkladaly matefstvi kviali budovani kariéry, zacaly opét nastupovat na
matefskou dovolenou a firma je zacala postradat. Obzvlasté velkou pomoci by
firemni Skolky mohly byt pifi soucasném baby-boomu, kdy je zaroven obrovsky

nedostatek vefejnych matetskych skol a jesli.

Martinova (2006, s. 10) z hanoverské pobocCky spolecnosti Solvay, kde s

uspéchem v r. 2003 zavedli a v r. 2006 rozsifili firemni Skolku, uvadi tyto vyhody
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pro rodice:
*  Moznost rychlého navratu z matetské dovolené
* Provozni doba ptizplsobend pracovni dobé
» Jedna spolecna cesta do zamé&stnani i do Skolky
* Vnaléhavych piipadech moznost byt okamzité u ditéte
* Flexibilni rezervace hodin ve $kolce
e Vnitini klid, méné¢ stresu

¢ Rodicovske site

Podnikové jesle ¢i Skolky skytaji velkou pomoc hlavné pro rodice, kteti se chteji
rychle vratit do pracovniho procesu po matefské nebo rodiCovské dovolené.
Obecnich matetskych Skol, nemluvé o jeslich, je malo a nesta¢i uspokojovat
poptavku ze strany rodict. Pokud rodice nemaji piibuzné nebo ptatele, kteti jsou
ochotni se o dit¢ starat, nebo dostatek financnich prostfedkii na zaplaceni chivy,
nezbyva jim Casto jind moznost nez zlstat s ditétem déle doma. To je nevyhodné jak
pro daného rodiCe, tak pro jeho zaméstnavatele, ktery ztraci kvalifikovaného
pracovnika. Firemni Skolka mtize tento problém zasadné feSit ku prospéchu obou
stran.

Obecni mateiské skoly skryvaji jisté nedostatky pro pracujici rodi¢e. Témi jsou
zejména mald flexibilita a délka oteviraci doby a pfili§ malo nebo zadné moznosti
pomoci v naléhavych ptipadech (Martin, 2006, s. 4). Podnikova Skolka ptedstavuje v
téchto ohledech vyhodnégjsi feSeni nez vefejna matefska Skola. Provozni doba se
rozvrhuje podle pracovni doby zaméstnanci a je moznost domluvit se na jejim
prodlouZeni v nutnych pfipadech, kdy rodi¢ musi zistat v praci déle. Celkové je
flexibilnéjsi, co se tyCe rezervace pobytu ditéte ve Skolce, naptiklad pokud rodi¢
pracuje pouze nékteré dny v tydnu, ma pruznou pracovni dobu apod. V ptipad¢, ze
Skolka pfimo spadd pod zaméstnavatele nebo je jim financovana, je tato dohoda
pfirozend a vyzvedavani déti ze Skolky pak nelimituje pfitomnost rodiCe v
zamestnani. Tento fakt ma vSak i stinnou stranku (viz dale).

Dalsi vyhodou firemni Skolky je jeji umisténi v objektu nebo v blizkosti objektu
zaméstnavatele, takze zaméstnany rodi¢ neztraci kazdodenné Cas cestou navic. Diky

umisténi je také mozné byt v ptipadé jakychkoli problémi okamzit€ u ditéte. Kromé
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toho maji matky velmi malych déti moznost dochéazet je v prabehu pracovniho dne
kojit. Protoze maji zaméstnanci své malé déti stile nablizku, protoZze se za nimi
mohou jit pfes den podivat, védi, kdo a jak o n€ pecuje, a znaji ostatni déti a zejména
jejich rodice, dodava jim to vétsi vnitini klid, nehledé na to, Ze se nemuseji denné
stresovat, aby stihli vyzvednout déti z matefské Skoly. Rodice maji diky firemnim

Skolkdm véEtsi moznost zasahovat do vychovy ditéte a dohlizet na jeho zdravy vyvoj.

Zalozeni firemni Skolky mize byt velice pfinosné nejen pro zaméstnance, ale i
pro firmu. Mezi klicové vyhody pro zaméstnavatele patii:

» Zlepseni konkurenceschopnosti na trhu prace,

» Udrzeni kvalifikovanych zaméstnanct,

e Omezeni fluktuace zaméstnanci,

* Vytvareni socidlniho zdzemi pro zaméstnance,

e ZvySovani loajality a motivace zaméstnancti,

* Zvyseni prestize firmy,

* Uplatnéni rovnych pfileZitosti na trhu prace pro zaméstnance. (Firemni

$kolky — Uvodni slovo, 2008)

Hlavnim ucelem zfizovani podnikovych Skolek je udrzet si kvalifikované
zaméstnance. Matka nebo otec, ktefi az Ctyfi roky zlstavaji na rodi¢ovské dovolené,
znamenaji pro firmu velké finan¢ni naklady, nebot’ za n¢ musi byt pfijata a zaskolena
do¢asna nahrada, u niz navic uréitou dobu trva, nez zaéne byt pIné produktivni. Cim
diive zaméstnanec po rodicovské nebo matetské dovolené nastoupi do prace, tim
firma vice uSetfi. Na kratkou dobu naptiklad nemusi na uvolnéné pracovni misto
hledat ndhradu a také pociti mensi pokles vykonnosti zaméstnance, ktery se s delsi
pracovni pomlkou zvysuje.

Tim, ze zaméstnavatel vyjde vstiic svym zaméstnanciim, kdyZz se postard o
hlidani a vychovu jejich déti pfimo na pracovisti, se zaméstnanci budou dfive vracet
z rodicovské dovolené, budou citit vétsi loajalitu k firmé&, kterd piispéje 1 k vyssi
motivovanosti. To bude mit za vysledek nizsi fluktuaci zaméstnancti a s ni spojené
celkové snizeni personalnich nakladu.

Pokud zaméstnavatel ziidi jesle ¢i Skolku na pracovisti, pomlize tak vytvofit
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prostiedi rovnych piilezitosti. Uplatiovani rovnych pftilezitosti a vytvareni socialniho
zdzemi pro zaméstnance je nejen etickou otdzkou firmy, ale ptfedevSim trendem,
ktery napomtlze zvySit prestiz firmy na trhu prace. Prestiz pak je zdkladnim
kamenem konkurenceschopnosti podniku na pracovnim trhu. Firma, o niz je znamo,
ze pecuje o své zamestnance a vychazi vstric 1 obvykle znevyhodnénym skupinam, si
muze vybirat z SirSiho okruhu z4jemcti o pracovni mista, a vytvofi si tak stabilni a
loajlni lidsky kapital. Jelikoz firemni $kolky v CR zatim existuji pouze minimalng,

znamenaji pro zaméstnavatele velkou konkuren¢ni vyhodu.

Ackoli pozitivnich dopadii firemnich Skolek je znaéné vice, je tfeba zminit 1
jejich nevyhody. Dudova ze Sociologického tstavu AV CR (in Sramkova, 2008, s.
25) se domniva, ze ,k rizikim podnikovych jesli ¢i skolek patii hrozba zvySeného
tlaku na pracovniky (pracovnice) ze strany vedeni,” a dodava, ze ,,argumentu: ,O dité
je postarano, miiZzete byt v praci déle®, se Spatné oponuje.“ Stejné mize hrozit tlak na
rodice, aby se do zaméstnani po matetské nebo rodicovské dovolené vratili co
nejdiive a tyto casné navraty se pak mohou stat firemnim standardem.

Dalsi nevyhodou miize byt piesunuti odpovédnosti z vétsi ¢asti na jednoho z
rodi¢l — toho, ktery vyuzivé firemni Skolku. Moznost dohledu na dité a vyzvedavani
ze Skolky ma pouze jeden rodi¢, coz se muze negativné projevit v rozdéleni
rodinnych roli, ptipadné i ve vztahu s ditétem. (tamtéz)

Dalsim otaznikem je kvalita poskytované péce. Navrh MPSV o firemnich
Skolkdch obsahuje zjednoduseni hygienickych a prostorovych pozadavkl i
pozadavkl na kvalifikaci poskytovateli péce o déti. Je otdzkou, jestli se v sidle
spole¢nosti nebo jeho blizkosti da najit prostor vhodny pro vychovu piedskolnich
déti, zda je v okoli dostatek zelené€, détské hiisté nebo jiné vhodné misto pro pobyt
déti venku a zda bude zajiSténa spravna vyziva ¢i zdravy télesny 1 duSevni vyvoj déti
podle jejich veéku, a to ve stejné mife, jako je to vyzadovano ve vefejnych
matefskych Skolach. (Martinovska, 2008, s. 1 a 10) MPSV vsak firemnimi Skolkami
nemini pouhé ,hlidarny* a vztahuje na n¢ 1 urcitd pravidla tykajici se rozvoje déti
(viz nasledujici kapitola), takze tyto obavy se zfejmé nenaplni, a to i s ohledem na to,
ze rodi¢ ma u firemni Skolky lepsi kontrolu nad vychovou svého ditéte a jisté si

pohlida, aby mélo vse, co potiebuje.
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3.2 NOVY NAVRH ZAKONA O FIREMNICH SKOLKACH

Jak jsem se jiz zminila v ivodu, jednim z navrhii v bali¢ku prorodinych opatieni,

ktery predstavilo MPSYV, je nova legislativni uprava tzv. miniskolek. MPSV uvadi, ze

»tato sluzba bude poskytovana nejCastéji zaméstnavatelem na pracovisti rodi¢e nebo

neziskovymi subjekty, obcemi, kraji a cirkevnimi pravnickymi osobami,* a vymezuje

miniskolky témito podminkami:

1.

,Miniskolka je sluzbou péce o déti na nekomerénim zaklad€, kterd neni
provozovana za ucelem dosazeni zisku.

Ztizuje se nejvyse pro 4 déti ve veéku od 6 mésict do 7 let, do tohoto poctu
déti se zapocitavaji i vlastni déti peCovatelky ve véku do 7 let.

V ramci jednoho mista Ize zfidit vice miniskolek.

V zajmu kvality poskytované sluzby nema byt jejim predmétem pouhé
,hlidani* déti, ale péce zamétend na celkovy rozvoj ditéte s ohledem na jeho
individualni specifika a vek.

Na miniSkolky se nevztahuji hygienické a prostorové pozadavky kladené na
provozovny pro vychovu a vzdélavani obecné, jsou pozadovany podminky
pfiméfené tomuto limitovanému poctu déti.

Ztizovatel hradi ndklady na zfizeni a provoz miniskolky ze svych prostredkli
(danové uznatelné naklady), rodice ptispivaji na thradu nékladi na provoz
miniskolky dle dohody se zfizovatelem.

Tato péce o dit¢ je doplikem péce rodinné, neni jeji ndhradou a musi
odpovidat vékovym a individudlnim zvlaStnostem ditéte, svym usporadanim

se tato péce co nejvice priblizuje zivotu ditéte v rodiné.” (Necas, 2008, s. 33)

Dilezitou novinkou je také navrh, aby se mezi danové uznatelné naklady

zatadily vydaje na zajiSténi péce o déti zaméstnanci, tzn. ndklady na provoz

firemnich jesli a Skolek, miniskolek nebo pfispévky na zajisténi péce o dité jinym

subjektem. Tato novela by mohla podnikiim velice usetiit naklady, které jsou dosud

hlavnim déivodem, pro¢ firmy v CR pfili§ nezakladaji vlastni $kolky. Zikon o

miniskolkach by pak cely proces zna¢né zjednodusil.
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3.3 SHRNUTI KAPITOLY

Jak je podrobné popsano v této kapitole, firemni Skolky maji hodné co nabidnout
jak jejich uzivatelim — zaméstnancim, tak i zfizovatelim, tedy zaméstnavatelim.
Hlavnim argumentem pro jejich zaklddani je, Ze mnoho zaméstnancti a
zaméstnankyn na matetské/rodicovské dovolené se chce zapojit zpét do pracovniho
procesu rychleji, nez je tomu dosud, ale z divodu velmi omezenych moznosti péce o
déti (obzvlaste ty do tii let) si to nemohou dovolit. Podnikova skolka ¢i jesle by jim
toto umoznily a z brzkého navratu pracovnika by tézil samoziejmée 1 zaméestnavatel.

Jak podstatnou ulohu hraje v rozhodovéani podnikt legislativa, je dobie patrné
pravé na zakladani firemnich 8kolek. Ceské zakony svymi vysokymi naroky na
provozovani zatizeni predskolni vychovy (které jsou na misté u vefejnych
matefskych Skol) kladou podnikim do cesty tolik pifekazek, ze je podniky casto
nejsou schopni piekonat.

A pokud firma vSem hygienickym a prostorovym pozadavkiim pfece jen vyhovi,
naskytne se dalsi problém s tim, kdo bude skolku provozovat, kdyz samotny podnik
na to nema pravo. Doposud se spolecnosti, které provozuji Skolku pro své
zaméstnance, vydavaji napt. cestou obCanskych sdruzeni ¢i neziskovych organizaci,
aby zafizeni péce o déti viibec mohly provozovat. VSechny tyto potiZe se zfizovanim
vlastni Skolky muize zaméstnavatel v soucasné dobé také feSit pomoci rtiznych
organizaci, které dodavaji ,,firemni Skolky na kli¢* nebo poskytuji poradenstvi pfti
jejich zakladani.

Dalsim faktorem, ktery zaméstnavatele odrazuje od zfizeni svych jesli nebo
Skolek jsou finan¢ni naklady. Ne kazdému by se vydaje na provoz vratily jenom diky
poskytované Evropskou unii. Pro jejich Cerpani na izemi Prahy byl Magistratem
hlavniho mésta Prahy vypracovan Operacni program Praha — Adaptabilita. Ten ma
celkem ¢tyfi prioritni osy, pfi¢emz jednou z nich je Podpora vstupu na trh prdce,
jejimz smyslem je pomoci znevyhodnénym skupinam uplatnit se na trhu prace
(Murlova, 2008). Jednou z oblasti zajmu je potom podpora souladu pracovniho a
soukromého Zivota, jiz se mysli mimo jiné:

,podpora a rozvoj sluzeb péce o déti s cilem sladit pracovni a soukromy zivot
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jejich rodici;

* podpora pracovniho prostfedi vstficného k rodinam (aktivity umoziujici

navrat na trh prace rodicim pecujicim o déti);

» specificka opatifeni pro podporu rovnych Sanci pro Zeny a muze na trhu

prace.” (tamtéz)

Mezi takové sluzby nepochybné patii i firemni Skolky, pficemz ,,timto zpisobem
je mozné ziskat az 100% pokryti nékladii spojenych s vytvofenim a provozovanim
firemni Skolky* (Firemni Skolky — Dotace z EU, 2008).

I ptfes pomoc EU je pro zaméstnavatele mnohdy jednodussim feSenim spoluprace
s vetejnou matetskou Skolou v okoli. To ovsem také neni idedlnim feSenim, zejména
kvali vySe zminéné malé flexibilit¢ oteviraci doby a nizké mife piizplsobivosti v
naléhavych piipadech. Schvaleni uvedenych navrhii z balicku prorodinnych opatieni
by proto bylo skuteCnym prilomem v feSeni této problematiky, zredukovalo by
problémy spousty zaméstnavatelll a usnadnilo by skloubeni rodinného a profesniho

7ivota mnoha lidem.
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4 PRIKLADY FIREM PECUJICiCH O ZAMESTNANCE S DETMI

4.1 T-MOBILE CESKA REPUBLIKA

Spole¢nost T-Mobile je prvnim pozitivnim piikladem firmy, kterd napomaha
zaméstnanciim slad’ovat osobni a profesni Zivot. V roce 2008 za tuto politiku ziskala
prvni misto v soutézi Firma roku: Rovné pfilezitosti, pofadané organizaci Gender
Studies. T-Mobile se zaméfuje nejen na rovné zachazeni s muzi a Zenami, ale také
praveé na harmonizaci prace a rodiny svych zaméstnanct.

Vekovy primér pracovnikil spolecnosti je tficet let, pficemz 17 % z nich je na
matefské nebo rodicovské dovolené (Kejhova, 2008, s. 8). ProtoZe se jedna o vysoky
podil, musi se firma snazit udrZzovat se zaméstnanci kontakt i po dobu
matefské/rodicovské dovolené. ,,V T-Mobilu maji pro rodiCe propracovany
vzdélavaci systém. At uz jde o e-learningové kurzy vcetné kurzu na lepsi
zapracovani po navratu, které jsou dostupné na firemnim intranetu, nebo o
vybavenou knihovnu.* (Bosni¢ova, Kolafova, 2008, s. 49) Také je rodi¢im zasilan
firemni Casopis, aby byli v obraze o déni ve firmé, ziistavaji jim zaméstnanecké
vyhody, jako tfeba telefon a hovorné, a jsou zvani i na firemni vecirky (Kejhova,
2007a, s. 1).

V cafeteria systému benefitli maji zaméstnanci moznost vybrat si mimo jiné i
kurzy pro téhotné, ptispévek na hlidani déti, ptipadné na péci o domécnost. Pro
rodice pracujici v prazském sidle centraly jsou k dispozici dokonce ptebalovaci stoly.
Firma pravidelné provadi prizkumy potieb zaméstnancii, pfi¢emz jeden z nich se
letos tykal také potfeb rodici. Na zaklad¢ toho se spolecnost chystd zavést dalsi
programy pro pracujici rodice. (T-Mobile je nejlepsi diky..., 2009)

Jednoznacné  nejoblibenéjSim  opatfenim  spoleCnosti  napomahajicim
zamg&stnancim sladit pracovni a soukromy Zivot je ¢aste¢na prace z domova, tzv.
Home Office. Ta je ,charakterizovana vykonem prace zameéstnance b&hem
standardni pracovni doby (obvykle pondé€li az patek, 8:30 — 17:00) mimo jeho
obvyklé pracovisté, a to ve dnech ¢i jinak ¢asoveé ur€eném obdobi dohodnutych se
zaméstnavatelem. Mize se jednat o dohodnuty pocet pracovnich dnii nebo hodin v

tydnu nebo mésici.” (Ptikryl, 2009, s. 63) Prace z domova je ve spolecnosti T-Mobile
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limitovana dvéma az tfemi dny v tydnu, musi ji umoznovat charakter ¢innosti a je
pro ni také potieba souhlas nadiizeného (Kejhova, 2008, s. 8). Spolecnost mé velice
konkrétné a prakticky oSetfeny podminky, misto a ¢as prace z domova, diky kterym
muze byt bez problémi uplatiiovana i v SirSim méfitku (T-Mobile je nejlepsi diky...,
2009).

Kromé toho v podniku pro rodice existuje nabidka posunuti zacatku pracovni
doby. Oproti bézné pracovni dob€ ve spolecnosti (tj. 8:30 — 17:00) si zamestnanec po
dohod¢ s nadfizenym muize domluvit posunuti o + — 1,5 hodiny s tim, Ze z(stane
zachovéna celkova denni délka pracovni doby (Piikryl, 2009, s. 63). Dalsi moznosti
alternativniho reZzimu je ¢astecny pracovni uvazek, poskytovany zejména rodic¢iim,
ktefi se potiebuji vice vénovat ditéti. T-Mobile je také jedna z mala spole¢nosti, ktera
umoziuje zaméstnanciim sdilet pracovni misto.

Zvlastnosti spole¢nosti je umoznéni zaméstnanctim pulro¢ni pauzy v kariéie
(tzv. Career Break), pokud mé doty¢ny pracovnik napf. touhu cestovat ¢i studovat v
zahrani¢i nebo se chce vénovat rodinnym zélezitostem. Firma nabizi tuto moznost z
toho diivodu, aby neztratila kvalifikované zaméstnance, ktefi maji firemni know-
how, a nechala je vénovat se seberozvoji. Podle zkuSenosti se po takové pauze Clovek
vrati nabity energii, coz prospé&je jemu i firmé. Na jeho misto mezitim manaZer mtize
dosadit pracovnika z jiného oddéleni, ktery tak ziskd novou pracovni zkuSenost.

(Kejhova, 2008, s. 8)

Systém podpory zaméstnanct s détmi ve spolecnosti T-Mobile povazuji za dobie
propracovany. Neomezuje se na pouhé zavedeni nejbéznéjSich pruznych forem
prace, ale snazi se i v malickostech, jako jsou napft. piebalovaci pulty, kurzy pro
té¢hotné nebo pozvanky na firemni party i v pribéhu Cerpani matetské/rodicovské
dovolené, vychazet rodiciim vstfic a zdroven jim dopiavat pocit, ze i1 jako rodice jsou
pro firmu velmi dileziti. Zasluzné je mimo jiné i provadéni prizkumi potieb
zaméstnanct, kde firma ziskava dalsi podnéty.

Velice nadstandardni je umoznéni tzv. Career Break. Ackoli nékolikamési¢ni
ztratu zaméstnance musi byt pomérné obtizné organizacné vyftesit, spolecnost
dokazuje, ze se ani takovychto vyzev neboji a dokdze z nich vytézit to dobré. T-

mobilu je tfeba pficist dalsi plus, a to za zavedeni sdileni pracovniho mista, které je
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zatim v CR zbyteéné opomijené.

Na druhou stranu k béZnéjSimu opatieni, praci z domova, spolecnost pfistupuje
dost opatrné. Ziejmé se chce vyhnout stavu, kdy by pracovniky neméla pod
kontrolou, ale dle mého nazoru je tento rezim pomérné¢ malo flexibilni. Moznost
pracovat z domova maximaln¢ 2 — 3 dny v tydnu a povinnost i doma se striktné fidit
smluvenou pracovni dobou je docela omezujici a nemusi pfili§ napoméhat zvladat
pracovni i rodinné povinnosti. V této véci bych na zakladé individudlniho posouzeni
kazdého pracovnika z domova zavedla vétsi flexibilitu.

Také klouzavou pracovni dobu s moznosti posunuti o 1,5 hodiny povazuji za
zbyte¢né¢ malo pruznou. Kromé ni by (opét na zéklad¢ individudlniho posouzeni)
nebylo Spatné umoznit pruzngj$i nebo i zcela flexibilni pracovni dobu. Ta by v
kombinaci s ¢asteCnou praci z domova byla pro rodi¢e malych déti velkou pomoci.
Ale samoziejme si uvédomuji, ze T-Mobile je velka organizace a je tézké fidit vetsi
mnozstvi pracovnikil s flexibilnimi rezimy. Zaroven také piedpokladam, Ze az se
osvéd¢i doposud fungujici varianty alternativnich reziml, bude spolecnost

pokracovat v jejich rozsifovani.

4.2 VODAFONE CESKA REPUBLIKA

Ani dalsi telekomunikacni spolecnost Vodafone pfiili§ nezaostdva v péci o
zaméstnance s détmi za T-Mobilem. Ve zminéné soutézi Firma roku: Rovné
prilezitosti, jejimz hlavnim tématem bylo sladovani pracovniho a soukromého
zivota, se v lonském roce umistila na druhém misté. Ostatné Vodafone ma jiz od
svého vstupu na Cesky trh ambice stat se atraktivnim zaméstnavatelem.

Zaméstnancim na matefské nebo rodicovské dovolené spolecnost nabizi kromé
volného pfistupu do budovy Vodafonu v pracovnich dnech také moznost zistat
¢asteCn¢ pracovné aktivni i v tomto obdobi. Pokud se ve firmé vyskytne potieba
kratkodobé prace ¢i brigddy, prednostné je nabizena pravé rodicim na
matetské/rodi€ovské dovolené (Bosnicova, 2009). Rodice tak zistavaji v kontaktu s
firmou i praci.

Zaméstnanci mohou i v pribéhu matetské/rodi¢ovské dovolené vyuzivat stédré
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benefity na rok dopifedu, a to i bez pfislibu navratu zpét do firmy. Po navratu pak
jisté uvitaji tzv. pomaly rozjezd, diky némuz se snaze opét zapoji do pracovniho
procesu (Kolafova, 2009, s. 39). Pomaly rozjezd znamend zapojeni se do aktivit
odd¢leni jiz pred nastupem a prace na ¢astecny Uvazek po ndstupu, pfi¢emzZ pro
kazdého zaméstnance se vypracuje individudlni plan postupného zapojeni se do
prace (Bosnicova, Kolatova, 2008, s. 49).

»Vodafone také organizuje pifiméstské tabory pro déti zaméstnancll/
zaméstnankyn, pro rodiCe s détmi jsou kazdy meésic potfaddany tzv. Pohodové
vikendy.“ (Bosni¢ova, 2009) Do budoucna spole¢nost Vodafone planuje ziizeni
rodi¢ovského centra, které by pomahalo rodi¢iim v péci o déti pfedevsim v dobé, kdy
jsou zaviené matetské Skoly, tedy hlavné o prazdninach (Broncekova, 2009).

Z flexibilnich forem prace maji zaméstnanci spolenosti na vybér stlaceny
pracovni tyden, ¢asteCné tivazky a praci z domova (Kolarova, 2009, s. 39).

Firemni kultura Vodafonu je zalozen4 na hodnotach, které si zaméstnanci na
narodni Grovni stanovuji sami v pravideln¢ potadanych workshopech. I to dava vétsi

prostor slad’ovani profesniho a osobniho Zivota.

Podle mého nazoru se Vodafone vyjimecné stard o své zaméstnance na matetské
nebo rodicovské dovolené. Poskytovani benefiti v plném rozsahu i v této dob¢ a
navic bez povinnosti navratu zpét do firmy je vysokym nadstandardem. Rodice diky
tomu pociti k firm¢e vétsi sounalezitost a castéji se do ni budou chtit vracet.

Brigadni prace v pribéhu matetské/rodi€ovské dovolené je dobrym ndpadem,
diky kterému si rodi¢ nejen mize ptivydélat, ale predev§im jeho pracovni zkuSenosti
v prubéhu tohoto obdobi pfili§ nezastaraji a navrat do zaméstnani pro néj pak nebude
tak velkou zménou. Za vyborné feSeni opétovného nastupu do prace povazuji pomaly
start, ktery vyznamné uleh¢i nédvrat z mateiské/rodicovské dovolené a umozni
rodi¢tim diky ¢astecnému uvazku lépe skloubit péci o rodinu s praci.

Tébory pro déti a vikendy s nimi jsou dal$im dikazem zajmu spolecnosti o
rodinny zivot zaméstnancl. LepSimu skloubeni téchto dvou sfér by ale prospélo
minimaln¢ ono zminované rodicovské centrum, spiSe pak podpora néjakého zatizeni
péce o déti nebo zfizeni firemni Skolky, k ¢emuz se ale Vodafone i navzdory velkému

poctu zaméstnanclti na mateiské/rodicovské dovolené a pruimérnému véku ve firme
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29 let nechysta.

O konkrétnich moznostech vyuzivani zminénych flexibilnich pracovnich rezimt
nemam dalsi informace, a proto je nebudu hodnotit. Vodafone je nicméné pomérné
specificky nabidkou stlaceného pracovniho tydne. Osobné bych i pfes vySe zminéna
pozitiva firmé¢ doporucila rozsifit nabidku sluzeb zaméstnanciim s détmi a zatadila je
do systému benefitd, z nichz si mize kazdy vybrat dle svych potieb, jako je tomu

napiiklad v T-Mobilu.

4.3 CITIBANK

Citibank jde ostatnim zaméstnavatelim dobrym piikladem zejména svym
systtmem péCe o zaméstnance na mateiské a rodiCovské dovolené. Podil téchto
pracovnikl ¢inil v roce 2008 celych 12 % a 1 kvili vékovému priméru spolecnosti
30 let, podilu Zen ptes 50 % a pokracujicimu baby-boomu se da piredpokladat, ze toto
¢islo nebude v nejbliz§ich letech klesat. Protoze si firma chce udrzet kvalitni
pracovniky, do jejichz vzdélani vlozila nemalé néklady, rozhodla se vénovat jim
zvlastni péci. (Padevétova, 2008, s. 32)

V roce 2006 HR odd¢leni Citibank zacalo s projektem Kontakt se zaméstnanci
na mateiské a rodiCovské dovolené, ,jehoz cilem je udrzet jejich zajem o
pokracovani v kariéfe v bance, usnadnit jim navrat do pracovniho procesu, udrzet
komunikaci a informovanost o déni v bance a umoznit dil¢i pracovni zapojeni do
projektl i v pribéhu MD a RD, coz pfispiva k udrzeni odbornosti i zlepseni financni
situace matek.“ Vychodiskem prizkumu bylo dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci
na matetské a rodicovské dovolené. (Padevétova, 2008, s. 33)

Témto rodiclim je pravidelng zasilan nejenom firemni ¢asopis Citinews, ale také
specialni dvoumeési¢nik pro maminky CitiMumsWorld. V roce 2008 pak pro aktivni
komunikaci mezi matkami spolecnost vytvofila webové stranky. V prostorach banky
je détsky koutek, v némz mimo jiné probihaji pravidelnd setkani matek s
personalisty, manazery i kolegy. Pfi nich maji  pfilezitost ,,zjistit moznosti
flexibilnich Uvazkli a prodiskutovat konkrétni plany a moZnosti ndvratu do

prace.” (tamtéz)
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Rodi¢e na matetské/rodicovské dovolené jsou zvani na podnikové akce, jako je
piknik pro rodinné pfislusniky s programem pro déti, mikulaSska besidka pro
nejmensi, vano¢ni vecirek nebo setkdni zaméstnancl s vedenim banky. Rodi¢e maji
také moznost zapojit se do projektid a prilezitostné pro firmu pracovat. Thned po
navratu do prace pak zaméstnance Ceka specialni Skoleni pro lepsi orientaci v
pracovnim prostiedi. (tamtéz)

Zameéstnanci Citibank mohou vyuzivat nékterych pruznych forem préace, pokud
to provoz banky dovoluje. Jednd se o flexibilni pracovni dobu, ¢asteény uvazek,
praci z domova, sdilené pracovni misto nebo stlateny pracovni tyden (Jachanova
Dolezelova, Rutkova, 2006). K pozitivnimu vyvoji jejich zavadéni dochazi i v
(Padevétova, 2008, s. 33)

Nezanedbatelnou pomoci zaméstnancim s détmi je vyplaceni finan¢niho
pfispévku na hlidani déti. Ten &ini pfi plném uvazku 7 000 K& mésicné a pfi
castecném jeho pomérnou cast. Citibank déle potfada letni programy a pobyty pro
déti. Za uspésnosti tohoto systému stoji koordinatorka projektu, kterd sama pochazi z

fad zaméstnankyn na rodicovské dovolené, takze situaci i firmu dobte zna. (tamtéz)

Systém péce o zaméstnance s détmi v Citibank povazuji za propracovany do
nejmensich detail. Péce o rodice na matetské/rodiCovské dovolené je skutecné
obdivuhodnd ve vSech smérech. Dobrym napadem, ktery se u piedchozich dvou
ptikladnych firem nevyskytuje, jsou pravidelnd setkani matek (pfip. otcl), diky
kterym ziistanou rodi¢e ve stalém kontaktu jak s kolegy, tak s vedenim firmy, se
kterym mohou dokonce prodiskutovat své plany nastupu do prace a moznosti jejich
uskutecnéni. Rodic¢lim je tak neustale davano najevo, ze jsou pro firmu duleziti a ze s
nimi pocitd. Pfimy kontakt je v tomto jist¢ pfinosnéj$i nez pouha komunikace na
dalku.

Nadstandardni je dale skala firemnich akei pro déti zaméstnancti, o¢ividné velice
oblibenych. Citibank také nabizi dostatek moznosti flexibilniho pracovniho
usporddani a podle vlastnich slov se postupné snazi vyjit vstfic co nejvice
zamg&stnanciim alesponl ¢asteCnym zavedenim nékterého z nich. Vyse ¢astky, kterou

potom firma pfispiva na hlidani déti je dle mého nazoru dostate¢né motivujici.
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Nejvétsim kladem tohoto jiz tak velmi dobie fungujiciho systému, je to, Ze se jej
koordinatofi snazi neustale zdokonalovat. J& osobné jsem v ném neshledala Zadné

vétsi nedostatky.

4.4 1IBM CR

Firma IBM je znama piedevsim vytvarenim rovnych podminek pro muze i zZeny
a svou snahou vyrovnat nepomér muzu a zen v sektoru IT. V roce 2007 se v soutézi
o nejlepsi firmu s rovnymi pfilezitostmi umistila na prvnim misté. S rovnymi
ptilezitostmi se poji i riznd opatieni na podporu slad’ovani osobniho a pracovniho
zivota, kterych firma nabizi pomérné¢ mnoho.

Jednim z konkrétnich programt je tzv. Flexible Office Program, tedy flexibilni
kancelét. Tento program nabizi pruznou pracovni dobu, praci z domova nebo jiného
mista a zkradcené pracovni uvazky. Program ocenuji hlavné zaméstnanci s détmi i ti
na matetské ¢i rodiCovské dovolené. Podporovani jsou také technologicky zajisténim
notebookii a uhradou internetového piipojeni. (Kariéra a rodina nemusi byt v
rozporu, 2006, s. 29) Flexibilitu je pfitom mozné zavést na n€kolika irovnich, napf.
od sporadické prace na dalku az po stdlou praci z domova. Definovan je pouze
¢asovy ramec, kdy musi byt zaméstnanec k zastizeni. Tento systém vyzaduje hodné
davéry, ktera je také zakladnim pilitem firemni kultury IBM. (Kejhova, 2007a, s. 1)

Dal$im programem této spolecnosti je Maternity Leave and Return Program.
Spociva hlavné v udrzovani kontaktu zaméstnance na matetské/rodiCovské dovolené
s firmou a v intenzivni podpoife navratu zpét do zaméstnani. Rodice maji piistup k
intranetu a moznost vzdélavat se, aby si udrzeli ¢i prohloubili kvalifikaci. V tomto
programu je zaclenéna dokonce i financni pobidka, aby se matky vracely z
rodi¢ovské diive nez po tfech nebo Etyfech letech. Programu se zaméstnanci ucastni
dobrovoln¢. (Gender a marketing, 2008, s. 4 a Kejhova, 2007a, s. 1)

IBM dale podporuje matetskou Skolku pobliz svého sidla, ktera poskytuje i
babysitting, tedy obcasné hlidani déti zaméstnanc v naléhavych piipadech. ,,V
posledni dobé se sluzby Skolky rozsifily také o moznost vyuZzivat ji pro zajmové

krouzky déti Skolniho véku. Spolecnost také organizuje letni programy pro déti.
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(Rutkova in Jachanova Dolezelova, 2007, s. 15)

Podpora slad’ovéani pracovniho a rodinného zivota v IBM je vyvazena, zahrnuje
oblast flexibilnich pracovnich uvazkl, program pro rodice na mateiské ¢i rodicovské
dovolené, 1 podporu zatizeni péce o déti. Tyto zakladni oblasti slad'ovani prace a
rodiny by dle mého ndzoru méla mit osetfeny kazda firma.

Firma IBM je vyjimecna predevs§im velkou podporou prace z domova spojenou s
flexibilitou pracovni doby, coz je myslim nejlepsi flexibilni rezim pro slouceni
profesniho a rodinného zivota zaméstnancti. Firma takto do zaméstnanci vklada
velkou divéru a pfendsi na né velkou ¢ast odpoveédnosti a kontroly. Nebylo by ale
Spatné formy flexibilniho pracovniho uspotfadani jesté rozsifit, aby si zaméstnanci
mohli vybrat tu formu, ktera jim nejlépe vyhovuje.

Zajimava je dobrovolnost ucasti v Maternity Leave and Return Programu, ktera
zamezuje nechténému tlaku, ktery by mohl byt na zaméstnance béhem
matetské/rodiCovské dovolené vyvijen. I tak je ale udajné ucast stoprocentni, coz
sveédCi o tom, Ze je program pro rodi¢e prinosny. Neobvyklym opatienim je potom
finan¢ni pobidka pro rodice, kteti se diive vrati z rodiCovské dovolené. VSechna tato

opatieni fikaji rodi¢lim, ze je firma potfebuje, a dodavaji jim pocit sounélezitosti.

4.5 DALSI PRIKLADY

Vyse zminéné spolecnosti samoziejmé nejsou jedinymi, které pecuji o své
zaméstnance s détmi a pomahaji jim sloucit praci a rodinu. Domnivam se vSak, ze
neni nutné jejich systémy dale podrobné popisovat, protoze se s mensimi obménami
opakuji. Zminila bych pouze nejsilngjsi stranky nebo vyjimecné aktivity vybranych
podnik.

Dalsi takovou firmou je naptiklad Microsoft, ktery v Ceské republice nabizi
velmi Sirokou Skalu flexibilnich forem prace. Témi jsou flexibilni pracovni doba,
prace na ¢astecny Uvazek, vyuziti flexibilniho pracovniho mista, stlaceni pracovniho
tydne, sdileni pracovniho mista, posunuti pracovni doby a prace z domova i v

pripadé nemoci ditéte (Machovcova, 2007a). Néktery z téchto zplsobl pruzného
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pracovniho usporadani lze pfitom pouzit na kterékoli pracovni pozici (Ptikryl, 2009,
s. 64). Zajimavou soucasti programu vstficného k rodi¢im a jejich détem je také
zabavny firemni Family Day, kterého se Ucastni zaméstnanci s celymi rodinami
(Machovcova, 2007a). Microsoft se pravidelné umistuje v prvni desitce a letos
dokonce vyhral soutéz Best Employers, kterd je zaloZzena na prizkumu
motivovanosti a spokojenosti zaméstnanci.

Pojistovna Allianz kromé flexibilnich pracovnich reziml nabizi i Skoleni v
oblasti sladovani osobniho a pracovniho Zivota a program hladkého navratu po
matefské nebo rodiCovské dovolené. Jeji hlavni prioritou a soucasti podnikové
kultury jsou rovné ptilezitosti.

DalSim pozitivnim piikladem je Komeréni banka, kterd nejprve realizovala
dotaznikové Setieni mezi zaméstnankynémi a zaméstnanci na rodi¢ovské dovolené a
na jeho zaklad¢ sestavila akéni plan pro udrzeni kontaktu v pribéhu matetské a
rodi¢ovské dovolené. ,Pfed odchodem na matefskou dovolenou se uskute¢ni
rozhovor mezi manazerem/manazerkou a zaméstnankyni/zaméstnancem za ucasti
konzultantky (konzultanta) lidskych zdroji o moznostech spoluprace, planovaném
navratu, tréninkovych potiebach atp.“ (Jachanova Dolezelova, 2009) Prubézné jsou
pak realizovana setkdni zaméstnancii na mateiské/rodicovské dovolené s jejich
useky, kterd maji za cil zjiStovat jejich potfeby a informovat je o novinkdch a
moznostech spoluprace (tamtéz). Pfed navratem do prace zaméstnanec spolecné s
konzultantem lidskych zdrojt pfipravi reintegrac¢ni plan navratu.

V uvedenych ptikladech systémii podporujicich rodice s détmi je tieba si
povsimnout Uplné absence firemnich Skolek. Jejich zfizeni je v praxi zatim natolik
komplikovang, Ze je v ¢eskych podnicich najdeme opravdu pouze vyjimecné. Jednou
z vyjimek je realitni spole¢nost Impact-Corti. Ta jiz diky provozovani firemni
Skolky ziskala n€kolik novych zaméstnanci (zaméstnankyi), kteti by jinak nemohli
do prace nastoupit. Zaroven se jim diive vraceji zaméstnanci z matefské nebo
rodi¢ovské dovolené (Bosni¢ova, Kolarova, 2008, s. 49). Firemni Skolku spole¢nost
zalozila formou obcanského sdruzeni ,,Pernikova chaloupka®, jinak by ji provozovat
nemohla (Kolafova, 2008). Pravé podnikové Skolky jsou soucésti firemni péce o

zaméstnance s détmi, kterou je v Ceské republice potieba znacné rozsifit.
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Uvedené ptiklady systémt péce o zaméstnance s détmi maji mnoha pozitiva a
kazdy je zaméfen trochu jinym smérem. To mé ptivedlo k myslence dat dohromady
to nejlepsi z jednotlivych systémi a vytvofit jakysi modelovy systém. Tento pokus
zatazuji do pfiloh této prace i s védomim, ze odbornik by vném jist¢ naSel
nedostatky. Jako zakladni ramcova predloha takového systému by snad ale poslouzit

mohl.
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5 ZAVER

Domnivam se, Ze se mi v této praci podafilo splnit vytcené cile — tedy zmapovat,
jaké moznosti podpory slad’ovani pracovniho a rodinného zivota jsou u nds nabizeny
a jakym smérem by se Ceské podniky mohly v této otdzce dale ubirat. Pomérné
ptehledné jsou zde popsany podminky a redlné moznosti pro zaméstnavatele, ktefi
cht&ji pomoci svym zaméstnanciim vyvazit pracovni a osobni zivot. Tato prace vSak
nabizi pouze zdkladni informace a teoreticky pohled, kterého jsem jako studentka

schopna, a nefesi praktické problémy podnik.

Problematika work-life balance je pro manazery a personalisty pomérné¢ novym
tématem, a jako vSechny trendy, které neslibuji okamzité zisky, i tento je uvadén do
praxe pomalu. Zavadéni prorodinnych opatfeni vyzaduje nejen co nejpiesnéjsi
propocty ndkladl a vynost, ale také vétsi miru empatie a socidlniho citéni.

Diskuze na toto téma, zejména firemni Skolky, se poprvé vyraznéji rozpoutala na
jafe loniského roku, kdy vlada zvetejnila bali¢ek prorodinnych opatieni. VétSina
reakci pozitivné hodnotila rozsifeni nabidky péce o déti, nékteré nazory naopak
mySlenku podnikovych jesli a sousedského hlidani kritizovaly, nebot’ ptedpokladaly
vyrazné snizeni kvality vychovy v téchto zafizenich. J4 se domnivam, ze k nizsi
kvalit¢ nedojde uz jen proto, ze to zakony trhu nedovoli a nekvalitni péci odsoudi k
zaniku.

Nabidka sluzeb zaméstnancim s détmi je v naSich firmach nejcastéji omezena na
klouzavou pracovni dobu a ¢astecny uvazek. U manazerskych a specializovanych
pozic byva na vybeér také pruzna pracovni doba a prace z domova. Ostatni flexibilni
formy prace jsou vyuzivany minimalné, firemni Skolky témét vlbec. V co nejkratSim
obdobi je proto potieba:

* Rozsifit nabidku klouzavé pracovni doby tam, kde tomu nebrani provozni

davody;

* Vice vyuzivat praci na ¢astecCny uvazek, a kde je potfeba, kombinovat ji se

sdilenim pracovniho mista;

* Poskytnout vétsi prostor praci z domova, pruzné pracovni dobé a stlacenému

pracovnimu tydnu tam, kde jejich zavedeni nebrani provozni divody;
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e Zvysit pocet firemnich Skolek ¢i jesli a finanéné pfispivat na péci o déti
zaméstnancu;

» Schvalit vladni balicek prorodinnych opatieni.

Dalsi otazkou, ktera byla v této praci vyslovena, je, jak péci o zaméstnance s
détmi ovlivni soucasnd svétova financni a ekonomickéd krize. Na jedné strané se
harmonizace pracovni a soukromé sféry zivota ziejmé odsune na okraj zdjmu
podnik. Nartstajici nezaméstnanost na zaméstnavatele netlaci, aby se snazili udrzet
si kazdého zaméstnance, nebot’ na pracovnim trhu je dostatek volné pracovni sily. V
mnoha organizacich panuje nejistota, zda vedeni bude ¢i nebude propoustét, coz nuti
zaméstnance slevovat z jejich narokl, naptiklad i téch na zavedeni nékterého z
pruznych pracovnich rezimi, pokud jsou povaZovany za benefit ¢i nadstandard.
Provozovani firemnich Skolek, které tvoii vyznamnou nakladovou polozku, se u
zamé&stnavatelll postizenych krizi ziejmé odlozi, minimalné do doby, neZ se stane
dafiové uznatelnym nakladem.

Na druhé stran¢ se zaméstnavatel, jehoz postihla krize, musi vice snazit udrzet si
ty nejleps$i zaméstnance, aby mu pomohli krizi piekonat. Tim padem jim musi
vychazet vstiic 1 v oblasti sladovani prace a rodiny. Kuchtovéa ze Svazu primyslu a
dopravy se dokonce domniva, Ze ,(flexibilni formy prace nabyvaji stile vétsiho
vyznamu, aktudln€ podtrzeném soucasnou svétovou financni krizi. Ta se jiz projevuje
1 na tlaku na tuzemské podniky redukovat pracovni mista. Jednou z cest prekonavani
téchto potizi je pravé podpora flexibilnich forem prace. (CTK, 2008) Pravdou je, Ze
naptiklad ¢astecné pracovni uvazky nebo distanéni prace mohou podnikiim usettit
mnoh¢é naklady. Nejvice 1 v soucasné dobé bude zalezet na tom, zda u konkrétniho

zaméstnavatele prevazi pozitivni ¢i negativni aspekty zminénych opatieni.

Na téma péce podnikli o zaméstnance s détmi zatim u nas nebyla vydana zadna
knizni publikace. Z toho divodu jsem méla ponékud komplikovanou praci se zdroji.
Ptrevazné jsem se opirala o publikace spole¢nosti Gender Studies na téma zavadéni
rovnych pfilezitosti do firem, jehoz soucasti jsou i politiky sladovani profesniho a
rodinného zivota. Ddale jsem pracovala s internetovymi prameny, s ¢lanky v

odbornych ¢asopisech a v dennim tisku.
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Za nejvetsi piinos své bakaldiské prace povazuji pravé to, ze se zabyva
problematikou, které zatim nebylo vénovano pfili§ pozornosti. Samoziejmé si jsem
védoma, ze prace nejde pfili§ do hloubky, coz vyplyva z jejiho rozsahu i z toho, ze
nemohu pfispét vlastnimi praktickymi zkuSenostmi a opirdm se pouze o teorii.
Nejspis se tak nestane diky této praci, ale doufam, ze se tématu péce podnikl o

zaméstnance s détmi bude v budoucnu vénovat vice pozornosti.

Uplné na zavér bych rada pod&kovala vedouci mé prace, dr. Tureckiové, za jeji
odbornou pomoc, cenné rady a podnéty, které mi pii psani velice pomohly a

pozvedly tuto préci na vyssi Groven.
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P¥iloha: MODELOVY SYSTEM PECE O ZAMESTNANCE S DETMI

- je vhodny spise pro velké a stfedni spolecnosti

- vychazi z prizkumu potieb zaméstnancti

- je zalozen na dobrovolnosti

1. Program pro zaméstnance na materské/rodi¢ovské dovolené (MD/RD):

Pfred odchodem na matefskou/rodicovskou dovolenou: Rozhovor
zaméstnance s manazerem a personalistou o moznostech spoluprace v
prabéhu MD/RD, o planech a pfedstavach zaméstnance, o predpokladaném
datu navratu, o vzdélavacich potiebach atd.

V priabéhu MD/RD: manaZer nebo personalista kontaktuje zaméstnance
ohledné nabidek zapojeni se do projektl, kratkodobych praci a vzdélavacich
akci (zejména e-learningovych), zasila mu podnikovy casopis, informuje ho o
dalezitych novinkiach a zménach ve firmé a zve jej na firemni akce,
zaméstnanec ma také piistup na intranet.

V pribéhu MD/RD: ve vhodnych prostorach podniku se uskuteciiuji
pravidelnd ctvrtletni setkani zaméstnancti na MD/RD, jejichz soucasti jsou i
individudlni rozhovory s manazery a personalisty o pldnech zaméstnanct,
jejich rozvoji, moznostech spoluprace, zménach, apod.

Pied navratem: zaméstnanec s personalistou spole¢né vypracuji individualni
plan navratu — od velmi kratkého pracovniho uvazku s postupnym
prodluzovanim, v individudlni rychlosti, zahrnujici také plan vzdélavacich
akci potifebnych pro opétovné zapojeni se do prace nebo moznost pridéleni

mentora.

2. Nabidka flexibilnich forem prace:

Firma nabizi zaméstnanciim tyto moznosti pruznych forem prace: distan¢ni
prace, pruznd pracovni doba, klouzavd pracovni doba, zkraceny pracovni
uvazek, sdileni pracovniho mista, stlaceny pracovni tyden a jejich rizné
kombinace.

Zaméstnanec poda pisemnou Zadost o pfevedeni na néktery z vyjmenovanych
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rezimi, adresovanou svému nadiizenému a personalistovi. Zadost posuzuje
manazer a personalista vzdy individudlné dle charakteru ¢innosti pracovnika,
jeho vykonu a vysledkli a dalSich okolnosti. Pfed rozhodnutim se uskutecni
rozhovor zaméstnance s nadfizenym a personalistou o vzajemnych
predstavach. Rozhodnuti obdrzi zaméstnanec také pisemnou formou, v
pfipadé zamitnuti s odivodnénim a navrhem alternativni moznosti (napf.
pouze ¢astecné vyuzivani daného rezimu, navrh jiného flexibilniho rezimu).

Firma pfi posuzovani zadosti pfihlizi k osobni situaci pracovnika,
zaméstnancim s malymi détmi se snazi ptfednostné vyhovét. Zkraceny
uvazek po urCitou dobu po navratu z MD/RD poskytuje vzdy, kdyz o néj

zameéstnanec pozada.

3. Podpora zarizeni péce o déti:

Zaméstnavatel provozuje ve svém objektu Skolku/jesle pro déti svych
zaméstnanct. Jeji provozni doba koresponduje s pracovni dobou v podniku,
je mozné ji vyuzivat pravidelné ¢i flexibilng, po cely tyden nebo pouze v
urcitych dnech ¢i hodinach.

Firma také poskytuje financni piispévek na péci o déti zaméstnanci
zajiStovanou jinym subjektem. Ten nelze na jedno dité pobirat soucasné s
vyuzivanim firemni Skolky.

Vyuzivani firemni $kolky i pobirdni ptispévku je soucasti nabidky benefiti v

systému cafeteria.

4. Dalsi podpora rodici s détmi:

Firma nabizi v cafeteria systému benefiti napf. piispévek na kurzy pro
téhotné nebo na cviceni rodici s détmi, prispévek na détsky tabor, na sluzby
péce o domacnost apod.

Podnik minimalné jednou roéné potada akci pro zaméstnance a jejich rodiny,
jako je den sportu a her, letni tdbor nebo zimni lyzovani pro déti, rodinny

vylet s programem, mikuldsska besidka apod.
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