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Uvod Prvni kontakt se
zamestnavatelem: pro¢ hovorit
Projekt Z_ANIMA byl vénovan komunikaci se zaméstnavateli. Béhem indivi- O pro rod | N n>I/C h O pat\fe N |’C h

dualnich konzultaci jsme hovorili o tématech, kterd jsou stale spojovana s po-

chybnostmi, nedtvérou nebo odmitanim. Nabizime podnéty z praxe: k zamy-

Sleni a inspiraci. Opatreni uleh¢ujici harmonizaci rodinného a profesniho Zivota jsou oblibe-
nym tématem mezi rodici, zvlasté matkami, stale castéji o nich hovori politici.
Velkou nezndmou jsou ale pro fadu, jinak prosperujicich, firem. Pokusme se
popsat uvazovani, které vede k odmitani téchto opatfeni. Mozna ze najdeme
potom vice zpusobu, jak zdGvodnit, proc je pfinosné zabyvat se v personalisti-
ce i prorodinnymi opatienimi:

Je pravdépodobné, ze odmitavy postoj zaméstnavatele k prorodinnym opat-
fenim vétsinou neznamend odmitavy postoj k rodinnému zazemi zaméstnan-
cl. MGze tomu byt pravé naopak. PotiZ je v tom, Ze neni dostatecné ziejma
souvislost mezi zivotem v rodiné a pracovnim vykonem.

Urcitou pomoc nabizi zahrani¢ni zkusenosti. Jedna z prvnich firem, ktera tato
opatfeni zavadéla, také nechtéla umoznit lepsi slucitelnost rodiny a zaméstna-
ni, ale usilovala o,,vedeni blizké zaméstnanclim”. Schopnost zit v rodiné a dobre
pracovat je skute¢né individudlni a zavisla na schopnostech ¢i dobré vili jed-
notlivcl. Rizeni lidskych zdroji se ale soustifeduije i na faktory, které ovliviuji
cinnost lidi. A sem uz rodinné zazemi patfi. Ovliviiuje v té mite, v jaké patfi k Zi-
votnim prioritdm zaméstnance, at muze ¢i zeny. Vysledky nejriiznéjsich setfeni
potvrzuji, ze pfani zit v dobré rodiné patfi k nejvice preferovanym. Ti, ktefi jiz
rodinu zalozili, ji dokonce davaji prednost pred tspéchem v zaméstnani.

Pfinos trendi typu ,vedeni blizké zaméstnancim” spociva v novém pohledu
na existenci pecovatelskych zavazk( v rodiné. Nezatlacuje je do sféry sou-
kromého zivota, kterd by méla byt, i v zajmu zaméstnancd, pro zaméstna-
vatele tabu. Pfijmout takovy pfistup je pro fadu firem vice ¢i méné obtizny.
Pecovatelské zavazky se povazuji za prekdzky pro profesni ¢innost, a pokud
se bere v Uvahu pouze to, ze péce musi byt poskytnuta, prekdzkou z pohledu
zaméstnavatele skutec¢né jsou.

Priklady dobré praxe ale hovoti o pfinosu zavadénych opatreni. Z jakého dlvodu?
Efektivita vykonu je zavisla na potencialu svého nositele. A ten je formo-

van nejen formalnim vzdélanim a pracovnimi navyky, ale z velké ¢asti i nefor-
malnim ucenim pfi ¢innostech vychazejicich ze skute¢né motivace. Pokud




firemni kultura akceptuje jako pfileZitost k ziskdvani dalSich zku3enosti a do-
vednostii ¢as vénovany rodiné, posili loajalitu zaméstnance ¢i zaméstnankyné.
Spontanné dojde i k vyuziti individudIniho potencidlu.

Zajem zaméstnavatele o soukromy Zivot podfizenych je zneuzZitelny a mize
byt dvodem nespokojenosti téch, kterych se nedotykd. Proto se doporucuje,
aby nezustalo u ochoty ke vstficnosti, ale aby byla opatfeni vefejné deklaro-
vana. Transparentni zpUsob fizeni dava jistotu, Ze opatfeni budou k dispozici
i pro ty, ktefi je v sou¢asné dobé nepotrebuiji.

Neni malo firem v Ceské republice, kde se vychazi zaméstnanym vstfic. Sa-
motnd nabidka rliznych vyhod usnadnujicich dostat rodinnym zavazkim je
ale stale svym zplsobem charitativni ¢innosti nebo pouhym, i kdyz velmi po-
tfebnym, nepsanym benefitem. Pokud zaméstnavatel zvefejni urcité opatfeni,
pfispiva tim nejen k legitimizaci rodinnych zévazkd, ale i k formalizaci jejich na-
pliovani a deklaruje souc¢asné vyhody, které nabizi tém, ktefi ve firmé pracuji.
Vychézi tim vstfic nejen tzv. sandwichové generaci, kterd pecuje jak o svoje
déti, tak i o nejstarsi generaci, ale i tzv. mileniantim, generaci budoucich tficat-
nikd, pro niz je flexibilni pfistup zaméstnavatele velmi dileZity.

Pokud se tedy hovofi o prorodinnych opatienich, hovofi se o vyhodach jak
pro zaméstnané, tak v neposledni Fadé pro samotného zaméstnavatele.
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Prvni kontakt se zaméstnavatelem:
Jak rozptylit jeho obavy

Pti diskusich se zaméstnavateli o opatfenich podporujicich slucitelnost rodiny
a zaméstnani je otdzka penéz na prvnim misté. Zavadéni opatfeni byva v my-
slich zaméstnavatell vzdy spojovdno s vysokym finanénim narokem, proto se
téchto opatfeni fada z nich obéva a brani o nich byt jen uvazovat.

Spravné vedenym dialogem a ukdazkou prikladd dobré praxe Ize zaméstnava-
teldm jednodusde ukdzat variabilitu rlznych opatfeni, jejichz finanéni néaro¢-
nost mGze byt minimalni, ale jejich pfinos vyznamny.

S kalkulaci ndklad(i a vyhod Uzce souvisi teorie ekonomické racionality. Kla-
sicky model ekonomické racionality fikd, Ze zaméstnavatelé budou zavadét
politiku a postupy citlivé k rodiné pouze v rozsahu, kdy tyto praktiky budou
zvysovat ziskovost.

Numerické vyjadfeni pfinosu byva slozitéjsi, ale zkusenosti firem, které jiz rGz-
nd opatfeni zavedly, dokladaji zejména:

o Pokles fluktuace a absenci na pracovisti
Podle zkusenosti némeckych zaméstnavatelu se diky nové zavedenym opatfenim snizila ne-
mocnost z primérnych 12 dni v roce na 4,9 dne a primérnd fluktuace se snizilaz 15 % na 6,7 %.

o NarGst motivace, loajality a vykonnosti zaméstnanct
Podle vyzkumu Gallup bylo v roce 2006 motivovdno v Némecku k prdci pouze 13 % zameést-
nanct a zaméstnankyn. Tato nizkd motivace, coz se tykd 70 % lidi, pfindsi ztrdtu na jednoho ve
vysi 6500 €. U silné nemotivovaného pracovnika, kterych je podle vyzkumu v Némecku 18 %,
jetodokonce 11500 €. Z pruzkumu ddle vyplynulo, Ze zaméstnanci, ktefi jsou odddni své prdci,
pracuji 0 20 % lépe. Lidé, ktefi jsou spokojeni se svou praci, pak svému okoli doporucuji zboZi
firmy, u niZ pracuji.

» Snizeni ndklad( na ndbor a zapracovéani novych zaméstnanctli (ndklady na
inzerci, agenturu, persondalniho poradce)
Nahrazeni zaméstnaného, ktery odchdzi, vychdzina 75 az 175 % jeho rocniho prijmu.
Kvalifikovaného manazera/manazerku se podafi nahradit az po roce, nebo dokonce roce
a pul, nez se novd osoba zaskoli.



e Rychlejsi a jednodussi navrat z rodicovské dovolené
Priizkumy ukdzaly, Ze ndvrat do prdce je usnadnén udrzovdnim kontakti s rodici v pribéhu
rodicovské dovolené. Patii sem napi. moznost tcastnit se porad, skoleni nebo pribézné infor-
movdni o ¢innosti firmy. K pocitu, Ze zaméstnankyné ¢i zaméstnanec je stdle soucdsti firmy,
miiZe patfit ponechdni sluzebniho notebooku, telefonu, auta, pracovniho e-mailu, ale i zvani
na semindre, skoleni nebo firemni spolecenské akce.

o Vyssikvalita uchazec¢l o zaméstnani
o Vyssi prestiz firmy (budovani tzv. social labelu)

Lidské zdroje jsou to nejcennéjsi, co organizace m4, a moudry zaméstnavatel
se neboji investic do svého kapitélu, protoze si je védom navratnosti téchto
investic, byt se mu nerozkryji v klasickych ¢iselnych vyjadrenich.

Zaméstnavatelé casto zminuji pojmy jako spole¢enska odpovédnost firem,
firemni kultura, filantropie a dalsi. Praxe ale ukazuje, Ze cesky zaméstnavatel
mnohdy tépe, co ktery pojem znamena a co z néj vyplyva pro ¢innost jeho
spole¢nosti.

Casto je spole¢enska odpovédnost firem zaménovana ¢isté za filantropni akti-
vity zacilené vné spolec¢nosti — od pomoci pfi Upravé détského hristé v okoli az
po vystavbu skoly v Africe.

Spolecenska odpovédnost firem stoji na trech pilifich podnikani - ekonomic-
kém, socidlnim a environmentélnim, a pravé socidlni pilit zahrnuje zminénou
firemni filantropii, ale znamend také péci o vlastni zaméstnance - rozvoj, vzdé-
lavani, podporu pfi harmonizaci rodiny a zaméstnani. Proto u zaméstnavateld
Casto vznikd obava, Ze péce o své zaméstnance bude jakousi filantropii (dar-
covstvim) bez efektu pro né samotné.

Investice do vlastnich zaméstnancll je nejen projevem socidlni citlivosti za-
méstnavatele, ale také smysluplnym vyuzivanim potencidlu svych zdroju, je-
jich dovednosti a kompetenci a tato investice se mu na rozdil od ¢isté filan-
tropnich aktivit vrati.

-
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Aktualni téma - distancni formy
prace neboli teleworking/
homeworking/prace online/cloud

Velmi aktualnim tématem mezi manazery fizeni lidskych zdroju a personalisty
firem, ale také v dennim tisku a na mnohych konferencich je prace na dalku
neboli homeworking/teleworking/cloud/prace online/homeoffice, ¢ili prace,
kterou zaméstnanec vykonava jinde nez v misté svého zaméstnani. Diky mo-
hutnému rozvoji komunikac¢nich a informacnich technologii Ize produktivné
pracovat odkudkoliv, pokud pracovni zafazeni neni pevné svazano s konkrét-
nim mistem ¢i fyzickou ¢innosti.

Tato flexibilni forma prace je v nékterych evropskych zemich nabizena az
v 75 % firem, u nas je to zatim cca 15 % firem, ale uz 49 % Ceskych manazert
pracuje v tomto flexibilnim rezimu alespon polovinu tydne.

V Ceské republice je bézny (a ve vét3iné rodin také nutny) dvoupfijmovy rodin-
ny model, kdy oba partnefi buduji svou kariéru. Oba rodice diky tomu ¢eli tlaku
narokl profesniho a rodinného zivota, nejcastéji je v prizkumech zminovan
nedostatek ¢asu na déti a partnera. Dlouhd pracovni doba a pfipadné dojizdéni
do mista pracovisté odcerpdvaji z kazdodenniho ¢asu drahocenné minuty, kte-
ré chybi rodindm k budovéni zdravych vztah a zdravého Zivotniho stylu jejich
rodiny. V dlouhodobém horizontu se toto projevuje jak nespokojenosti a nizsi
produktivitou v zaméstnani, tak nardstajicimi problémy v osobnim zivoté.

Dnesni absolventi a mladi zaméstnanci davaji dle prizkum prednost pred vys-
sim platem benefitim, které by jim umoznily lepsi harmonizaci osobniho a pro-
fesniho Zivota, flexibilni formy prace patfi k nejvice preferovanym benefitiim.

Proc¢ se c¢esti zaméstnavatelé obavaji zavadét flexibilni
formy prace i tam, kde to charakter prace umoziuje?

Jako v mnoha jinych oblastech i zde jsou ¢astou pficinou predsudky a neopod-
statnéné obavy, ze by nad zaméstnanci nebyl dostate¢ny dozor.

Mezi nejcasté;jsi obavy patti:

o nedostate¢ny dohled nad zaméstnancem

e zaméstnanec nebude pracovat osm hodin denné

e obava, ze zaméstnanec bude si fesit v pracovni dobé osobni zalezitosti



e zaméstnanec nebude mit vysledky jako doposud
o zaméstnanec nebude k dispozici, kdyz bude potieba
e moznost ukradeni firemnich dat z PC

Jak obavy zaméstnavateltli eliminovat?

Obavy zaméstnavatele jsou samoziejmé na misté, ale jejich ¢astou pfic¢inou
je nedostatec¢na komunikace a také jiz zmiriovany fakt, Zze pro fadu manazert
je dilezitd ,vizudlni” kontrola svych podtizenych, aniz by tusili, na ¢em dany
zaméstnanec aktualné pracuje a kolik ¢asu mu to skute¢né zabere.

Obavy Ize tedy rozptylit nastavenim dobrého dialogu a pravidel:

e vzdy je mozna kontrola ukoll prostfednictvim nastavenych termin(
plnéni, nebudou-li tkoly opakované v terminu plnény, zrusi se moznost
distan¢ni formy prace pro daného zaméstnance

e ponechat na zaméstnanci, kolik hodin bude pracovat, pokud budou ukoly
vcas a dobfe splnény

o dopredu stanovit, kdy bude zaméstnanec k zastizeni

o dostatecné zabezpecit data je v dnesni dobé mozné

Obavy nemivaji jen zaméstnavatelé, ale mnohdy také zaméstnanci, ktefi diky

nedostate¢nému dialogu a znalosti pravidel mohou v distan¢nich formach

prace spatrovat tato uskali:

e sniZzena sance na kariérni postup, protoze nebudu dostate¢né vidét

¢ snizend Sance na odmény/prémie, protoze nebudou dostate¢né vidét mé
vysledky

e pfi snizovani stavu zaméstnancl budu propustén, protoze nejsem
dostate¢né v kontaktu

¢ nedostatek informaci, protoze nebudu v ¢astém osobnim kontaktu s kolegy,

e omezena moznost pfenosu zkusenosti, vzajemné inspirace.

Dulezitym nastrojem pro odstranéni obav jak zaméstnavateld, tak zaméstnan-
cl je zaneseni moznosti a pravidel o distan¢nich formach prace do firemnich
dokumentt (smérnice, vize, kodex apod.) a spravné vedeny dialog na vsech
urovnich fizeni.

-
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Nefinan¢ni pfinosy

Kromé toho, Ze flexibilita zvysuje atraktivitu firmy pro potencialni zaméstnan-
ce, zvysuje také konkurenceschopnost firmy, umoziiuje lépe vyuzivat talen-
ty napfti¢ tymy, oddélenimi i zemémi, ziskava loajalnéjsi a motivovanéjsi za-
méstnance, eliminuje riziko nehody pfi cestovani a stres svych zaméstnancu
z dlvodU cestovani, umoznuje maximalné vyuzit pracovni ¢as zaméstnanct
a zvysit casovou flexibilitu s ohledem na potfeby organizace.

Finan¢ni prinosy

Mezi pfimé financni pfinosy patfi zejména snizeni ndkladd na firemni prostory
a energie, na cestovani, na provoz vozového parku.

Dalsimi pfinosy, které se daji vycislit za urcité obdobi v kazdé organizaci, jsou
snizeni fluktuace a prostfedkd na nabor novych zaméstnanc, snizeni nemoc-
nosti, snizeni navstév u lékarl, zvyseni produktivity prace a tim i zvyseni zisku
organizace.

Jaké vyhody plynou z prace
na dalku pro zaméstnance?

Zaméstnanclim dava distancni forma prace vétsi svobodu a moznost rozho-
dovat, jak bude plnit své ukoly, zvoli si sam nejoptimalnéjsi pracovni tempo
a Casové rozlozeni prace, umoznuje mu pracovat i ptipadé jeho leh¢i nemoci
nebo nemoci ditéte, snizuje jeho ¢asové i finan¢ni naroky na dopravu na pra-
covisté a zpét.

Cili vyhodu pro zaméstnance je jednoznaéné lepsi harmonizace pracovniho
a rodinného/osobniho Zivota.

Nutno zavérem dodat, ze ne kazdému muze distancni forma prace vyhovovat,
jelikoz klade velké naroky na disciplinu, pracovni sebekazen, soustredénost,
organizaci prace a motivaci. DalSim nevyhovujicim faktorem muze byt jista
socidlni izolace — omezeny kontakt s kolegy a vyssi naroky na zabezpeceni te-
lekomunikacnich siti.

Jaké vyhody plynou z prace
na dalku pro zaméstnavatele?

Ze zku$enosti firem, které flexibilni pracovni rezimy umoziuji vyplyva, Ze tato
opatreni pfinaseji jak financni, tak nefinan¢ni pfinosy.

Distancni formy prace mohou tedy ulehcit Zivot jak zaméstnavateltim,
tak zaméstnanciim. Od jednéch to chce odvahu zkusit dat divéru
svym zaméstnancim a od druhych nabizenou diavéru naplnit

a vyuzit moznosti z toho plynouci pro sebe a své nejblizsi.
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Opatieni na podporu slucitelnosti
rodiny a zamestnani nejsou urcena
pouze rodindm s malymi détmi

Se stoupajicimi naroky na vzdélani a osobni rozvoj zaméstnancli a zamést-
nankyn se ukazuje, ze efektivni vyuziti tohoto potencialu ve prospéch firmy
neni myslitelné bez uspokojivé motivovanosti. Podle zkusenosti zahrani¢nich
a nar(lstajiciho poc¢tu domacich firem neni podpora motivovanosti predevsim
otazkou finan¢nich pobidek ani ji nelze ,vynutit” hrozbou ztraty zaméstnani.
Osvédcuje se rozsifit zorny uhel pro rozpoznani faktor(, které plisobi na vy-
konnost i na rodinné povinnosti. Je potésitelné, ze se zavadéni opatreni pod-
porujicich harmonizaci rodiny a zaméstnani u rodi¢l malych déti stava ¢im dal
vice obvyklou praxi.

Neni zanedbatelné procento téch zaméstnavatel(, ktefi sice vychazi vstfic
v konkrétnich pfipadech, ale obavaji se ze svého pfistupu udélat pravidlo.
Jednim z dGivodu je, Ze nechtéji legitimizovat zvyhodnovani urcité skupiny za-
méstnanych.

Pfi letmém pohledu na demograficky vyvoj starnouciho obyvatelstva a na
Zivotni preference nejmladsi generace je ziejmé, ze se v blizké budoucnosti
nebude jednat pouze o maly pocet téch, ktefi budou mit zdjem na tom, aby za-
méstnavatelé respektovali i jiné Zivotni zajmy nez jen profesni angazma svych
podfizenych. Na druhou stranu se osvédcuji opatfeni, ktera riznym cilovym
skupindm, podle jejich soucasné zivotni faze, umozni naplnovat svoje zivotni
role, a to i ke spokojenosti samotnych zaméstnavateld.

Skupina
zaméstnanych
podle Zivotni faze
rodice

pecujici bez ohle-
du véku a rodin-
ného stavu o dalsi
zavislé ¢leny rodiny

sladovani pro-
fesnich narok

s potfebami
zivotniho partnera/
partnerky

nemoc, vyjimec-
né, krizové zivotni
situace

cinnosti souvise-
jici se studiem,
dobrovolnictvim,
zajmovou ¢innosti

Potieby cilové skupiny

rodicovské povinnosti
péce o dité/déti — biolo-
gické i osvojené

rozmanité pecovatelské
povinnosti co do
rozsahu, intenzity a délky
doby péce

potieba sladit:

« pracovni dobu

« misto vykonu pracov-
ni ¢innosti

« prescasy partnera
i kvlli spolecnym
pecovatelskym zavaz-
kam

potifeba moznosti

individuaIniho feseni

s cilem dostat pracovnim

zavazklm a znovuziskat

osobni rovnovahu

potieba opatieni
umoznujicich flexibilni
reseni situaci, které jsou
nad rdmec pracovniho
Uvazku, ale patfi rovnéz
k osobnim prioritdam

-
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Opatieni

udrzeni kontaktu se zaméstnavate-
lem béhem matefrské a rodicovské
dovolené

uznani dovednosti vhodnych pro
danou profesi které jsou prohlubova-
ny i mimoprofesni ¢innosti

flexibilni dvazky

moznost kariérniho rdstu (vzdélava-
ni) i béhem doby trvani zkrdceného
uvazku

podpora nabidek péce o déti
vyména zkusenosti, vzdélavani,
organizované zaméstnavatelem
flexibilni formy prace, zvlasté prace
na dalku, konta pracovni doby
udrZovdni kontaktu se zaméstnavate-
lem béhem doby na péci (opatreni se
tykd situace v SRN)

dny otevienych dvefi

nabidka poradenstvi

flexibilni formy prace, zvIasté prace
na dalku, konta pracovni doby

udrzeni kontaktu se zaméstnavate-
lem béhem nemoci

individudlni pfistup s ohledem na vy-
kon pracovni ¢innosti v dobé nemoci
prace na dalku

odborné poradenstvi

flexibilni formy prace, véetné kont
pracovni doby, prace na dalku
uznani dovednosti vhodnych pro da-
nou profesi, které jsou prohlubovany
i mimoprofesni ¢innosti

11
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Z tabulky je zfejmé, ze viechny Zivotni faze potenciondlné pocitaji s opatieni-
mi slucitelnosti rodinného a pracovniho Zivota. Nejeden zaméstnavatel se ale
presto domniva, Ze diskuse o potfebnosti zminovanych opatfeni je zbyte¢na.
Potfebnost opatfeni doklada i informace o vyvoji preferenci jednotlivych ge-
neraci.

Zmény v potrebach zaméstnanych
za poslednich 80 let

Pfi porovnani Zivotnich preferenci generace narozené v letech 1946-1964
a generace narozené v letech 1965-1980 doslo k vyvoji ve vnimani daleZitos-
ti profesniho Zivota. Zatimco starsi generace povazovala profesi za jedinou
ndpln Zivota a usilovala o penize, tituly, na profesi vybudovany spolecensky
status, mladsi chtéji vyvaZzenost profese a rodiny, jsou samostatnéjsi, ispéch
v zivoté hodnoti i podle toho, nakolik se jim podafi uskute¢novat i dalsi Zivotni
preference.

Pro nejmladsi generaci, narozenou
po roce 1981, zvanou i jako genera-
ce Y, jsou soukromy (tedy i rodinny)
Zivot a profesni uplatnéni stejné di-
lezité. Tyto postoje potvrzuji i zahra-
ni¢ni prazkumy, kdy se 90 % zamést-
nanych ve véku mezi 25 a 39 roky
vyjadfilo, Ze jsou pro né opatieni slu-
Citelnosti rodiny a zaméstnani stejné
dllezitd jako odpovidajici finan¢ni
ohodnoceni.

Opatfeni umoziujici lepsi harmoni-
zaci profesniho a soukromého zivota
vytvaii nejen spojnici mezi zamést-
nanim a potfebami zaméstnanych,
ale vytvafi i vnitropodnikové klima,
které muaze do jisté miry mirnit nedo-
statky politiky statu.

Zamestnanecké benefity
a jejich vyznam

Zaméstnanecky benefit je vyhoda, kterou poskytuje zaméstnavatel zamést-
nanclim nad rdmec mzdy. Tyto benefity nejsou vymahatelné ani upravované
zakonem. Jejich poskytovani spada do systému péce o zaméstnance a hlavnim
cilem je udrzeni a motivace zaméstnancu stavajicich a ziskani zaméstnancu
novych, ¢imz se benefity stavaji konkuren¢nim prvkem na trhu prace. Mohou
nabyvat riznych podob - penézni forma, hmotnd forma, rtizné nadstandardni
sluzby apod.

Podle studie spole¢nosti Factum Invenio z celkem 611 oslovenych firem jich
zhruba 80 % poskytuje kromé mzdy i benefity. | podle zaméstnaneckych od-
mén lze usoudit, jakd nalada ve firmé panuje. Zdali se 3etfi, kde se d3, anebo se
¢ast zdroju rozdéluje mezi jednotlivé zaméstnance. Da se také fici, ze benefity
zlepsuji image firmy a stavaji se soucasti firemni kultury.

Ukazuje se, Ze penize nejsou tou nejdulezitéjsi moznosti, jak zaméstnance mo-
tivovat a ziskavat. V zebficku oblibenosti ¢i poptavky benefitl vede uz delsi
dobu zejména tyden dovolené navic, pruzna pracovni doba nebo moznost
prace zdomova (zejména u mladsich zaméstnancl a zaméstnankyn), penzijni
¢i zivotni pfipojisténi anebo tzv. kafetérie, coz je pruzny systém zaméstnanec-
kych vyhod, ze kterého si zaméstnanci vybiraji podle svého uvdzeni a s ohle-
dem na nastaveni svého limitu. Zaméstnavatel tak maze pro své zaméstnance
pfipravit zajimavy koktejl bonus.

Soucasné trendy

Zkusenosti poukazuji na fakt, Ze firmy si zacinaji uvédomovat rliznorodé zajmy
a potieby svych zaméstnancu, které pfi plosSném a centralné nastaveném po-
skytovani benefitll ¢astokrat zlstavaji neuspokojeny. Proto se stava kafetérie
nejpruzné;jsim systémem benefitl, kdy |ze uspokojit co nejvétsi pocet zamést-
nancll a zaméstnankyn.

Z priizkumu zaméstnaneckych vyhod v CR, ktery provedla ING oslovenim spo-
le¢nosti umisténych v ZebfFicku Czech Top 100, vyplyva, Ze 49 % oslovenych
firem prispiva svym zaméstnanclm na penzijni pfipojisténi. Penzijni pfipojis-
téni a zivotni pojisténi je pro zaméstnavatele dariové uznatelny néklad v jaké-
koliv vysi.
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Dal$im trendem se také stavaji rizné poukdazky na péci o zdravi a krasu (tzv.
wellness) nebo vylety, treba pobyt na horach vcetné placené stravy a ubytova-
ni. Vzrostla také nabidka ptispévk( na kulturu.

Dale se do nabidky dostavaji i méné obvyklé benefity, napf. sick days — dny
volna, které si zaméstnanci neodecitaji z dovolené a zaroven jim umozni nevy-
birat si nemocenskou. Tento benefit u nas vyuziva jiz tietina firem.

Pohled do budoucnosti

Pro mnoho lidi nabyvaji na vyznamu benefity, které jim predevsim umoznilépe
harmonizovat pracovni a rodinny zZivot. Benefity, které umozni lidem dobre vy-
kondvat svou praci a soucasné snazsi péci o déti (od pruzné pracovni doby,
prace z domova, prace na zkraceny uvazek, konta pracovni doby pres firemni
Skolky, détské skupiny az po rGizné sluzby pro rodiny), ale také v souvislosti se
starnutim populace snazsi péci o starnouci rodice ¢i jiné ptibuzné, se stanou
nezbytnou soucasti persondlni politiky kazdé spolec¢nosti, firmy, organizace,
kterd bude mit zajem udrzet si kvalitni lidské zdroje.

Fantazii se pfi nabidce benefiti meze nekladou a personalista, ktery dobie zna
potfeby a zajmy zaméstnancl a zaméstnankyn a pro kterého neni jejich osob-
ni a rodinny zivot tabu, mize byt klicovou osobou pfi budovani prorodinné
orientované firemni kultury, kde se budou potkavat potfeby zaméstnavatell
s potfebami zaméstnanych pfi vzajemné spokojenosti véech a s bonusem pro-
fitu spole¢nosti.

Zahranicni priklady dobre
praxe pro lepsi harmonizaci
rodinného a profesniho Zivota

Zahranicni priklady tzv. dobré praxe se nékdy u ¢eskych zaméstnavatel( setka-
vaji s odmitanim poukazujice na odlisnou situaci na ¢eském trhu prace. Prav-
divost takového tvrzeni spociva jen v tom, ze si v zahranidi jiz vice uvédomuiji
hrozbu nedostatku kvalitnich zaméstnanct a zaméstnankyn.

Napt. priizkum PwC mezi 800 HR fediteli v roce 2011 ukazal, Ze nedostatek
kvalifikovanych pracovnich sil povazuji feditelé zodpovédni za rozvoj lidskych
zdrojl za nejvétsi problém (v Cesku tfetina dotazanych, v Belgii je to 70 %,
v Britanii 53 % a evropsky pramér byl 46 %).

Ceské firmy mnohem vice slysi na to, Ze opatfeni harmonizace rodiny a zamést-
nani se mohou stat motiva¢nim faktorem tam, kde chybi finan¢ni prostredky.
| z tohoto pohledu je samoziejmé mozné opatieni hodnotit.

Nasledujici zahrani¢ni pfiklady zahrnuji nasledujici oblasti:
o flexibilni pracovni doba podporujici motivovanost,

e podpora rodic¢l v obdobi kolem narozeni ditéte,

o péce o déti a rodinné pfislusniky,

¢ sluzby pro rodiny a poradenstvi,

o dulezitd uskupeni, portdly a informace.

Priklady z konkrétnich firem:

v Commerzbank AG umoziuje obsazovat vedouci pozice dvéma pracovniky,
ktefi se stfidaji po dnech. Opatreni je zvlast vitané u téch, ktefi maji rodinu.

v BASF nabizi 85% zkraceny Uvazek. Dalsi snizeni Uvazku je mozné béhem
rodicovské dovolené. V dobé péce o rodinné pfislusniky se poskytuje
neplacené volno maximalné po dobu dvou let nebo zkraceny uvazek po
dobu Sesti let. K preklenuti nedostatku financnich prostfedk(l se poskytuje
bezuroc¢na pljcka az na dobu dvou let. Opatfeni doplnuje pruzna pracovni
dobaavariabilnikonta pracovnidoby. Pracovni ikoly mohou byt vyfizovany
¢astec¢né ¢i uplné formou homeworkingu.
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Bahlsen ma zavedenu vysoce flexibilni klouzavou pracovni dobu, moznost
prace zdomova. Pro kratkodoba feseni nemoci ma k dispozici mistnost pro
rodice a dité.

Voith: pecuje o déti ve véku od 1-10 let i v dobé prazdnin, k dispozici
je mistnost pro rodice a dité. Intranet ma zvlastni zélozku s tématem
slucitelnosti rodiny a zaméstnani. Firma poskytuje informace tykajici se
zpUsobl péce o rodinné pfislusniky.

Danone nabizi poradenstvi v otdzkach partnerského souziti a péce
o déti a rodinné pfisludniky v rliznych Zivotnich situacich. Firma financuje
omezeny pocet mist v jeslich a finan¢né podporuje zaméstnance, jejichz
rodinni pfislusnici potfebuji ambulantni péci nebo stacionar.

TRUMPF umozniuje volitelné konto tydenni pracovni doby v rozmezi 15-
40 hodin po dobu dvou let. Po uplynuti této doby se vraci na smlouvou
stanovenou pracovni dobu nebo smluvné nové osetfi zménu konta
pracovni doby.

Cast vydélku je mozno nechat prevadét na spofici Gcet a tyto finanéni
prostiedky slouzi potom k preklenuti nizsiho pfijmu v dobé nizsiho
pracovniho Gvazku.

Je mozno vyuzit i bezplatného pracovniho volna na obdobi Sesti mésict az
dvou let.

Situace nevyrovnaného objemu zakazek resi zvlastni pracovni konto, kde
se zapocitavaji prescasy z obdobi s vy$sim mnozstvim zakazek. Pres¢asy
vyrovnavaji nasledné vypadky prace a slouzi k dorovnani vydélku.

Media-Saturn se vénuje vzdélavani zaméstnancl: ,stavat se rodici” ,byt
rodi¢i” a ,péci”. Téma péce je zac¢lenéno do firemni kultury. V rdmci firmy
pracuje sit otcd ,domaci hra”, kterd nabizi informace, kontaktni osoby
i diskusni féra k vyméné nazor(i na pfislusné otazky.

Deutsche Telekom reaguje na mozné negativni dlsledky flexibilizace
pracovniho mista v podobé rizika stalé disponibility zndmé pod pojmem
»always on”. Firma zpracovala interni smérnici, v niZ je vyslovné fe¢eno, ze
se neocekava vyuzivani sluzebnich mobill a smartphond mimo pracovni
dobu.

Thomas Becker Goldschmiede ma sice vsobotu otevieno, ale zaméstnanci
zacinaji pracovni den spolec¢né s rodinnymi pfislusniky snidani.

-

ole

DB RasselBAHNde & Co nabizi letni prazdninové tabory a kanceldfe pro
rodice a déti k preklenuti krdtkodobych vypadkil péce.

Volz Gruppe GmbH Deilingen doucuje déti zaméstnancui a pecuje o né
o prazdninach.

Gerhard R6sch GmbH navic nabizi sluzby $iti, prani a zehleni, podnikovou
kantynu a sportovni vyziti v podobé slev a vlastnich sportovist. O rodice
vracejici se do zaméstnani pecuji mentofi. Firemni intranet informuje ty,
ktefi jsou i delsi dobu mimo zaméstnani o novinkach.

Gries Deco Company GmbH (GDC) se zaméfuje na nabidky péce o déti
véetné Skolni druziny. Zaméstnanym rodicdm umoziuje travit poledni
prestavku se svymi détmi, které jsou v nedaleké skolce
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P\fﬂdady d O b Fé p raxe pOtVFZUJ |, Uplatriovani kodexu je ukolem vedoucich pracovnikl na viech stupnich fize-

ni. Proto jsou vedouci povinni se kazdych $est mésici v tomto sméru nechat

Sta(\ii, pO ku d se ﬁ fremn |, ku |tu a proskolit. Interni kontrola sleduje naplfiovani kodexu a systém ombudsman
vy . .o, . pomaha spravedlivému feseni spornych piipadu.
zameruje na udrzitelnou prosperitu L S
Diecézni charita Brno jiz nékolikatym rokem buduje ,organiza¢ni kulturu od-
a ne Je N Nao ka mzlty efe kt povédnosti“ Vystup prizkumu spole¢nych hodnot je vysledkem setkani vsech

organizacnich slozek s vedenim organizace, béhem kterych byly diskutovany
i moznosti napliiovani deklarovanych hodnot. Vysledky ukazuji, ze optimalni
Vysledky individudlnich konzultaci s personalisty, které se uskutecnily v rdmci vnitini motivace neni zavisla predevsim na vysi financni odmény, ale na spo-
projektu Z_ANIMA , rozsitily ndzory na moznosti, jak pojmenovavat a utvaret le¢né uzndvanych hodnotach. K nim patfi predevsim i rodinny Zivot.
klima vstficné rodinnym zdvazkim.
Naplnovani téchto hodnot patfi ke kulture odpovédnosti uplatriované:
Jako pfiklad mohou poslouzit firemni kultury dvou zcela odlisné zamérenych

organizaci - némeckého vyrobce filtr MANN+HUMMEL a poskytovatele soci- e kvykonu sluzby a prace

alnich sluzeb Diecézni charity Brno. Obé spole¢nosti maji jedno spole¢né — na- o ke klientiim

plfovani potfeb harmonizace rodiny a zaméstnani je legitimni soucasti nastro- o ke koleglim

ju fizeni. Pozoruhodné je, ze oblast tzv. slucitelnosti je soucasti deklarovanych o kverejnostia

hodnot nutnych k naplhovani vlastniho poslani organizace a nehovofi se o ni e ksobé

samostatné. Jinak feceno: staci, pokud se firemni kultura zaméfuje na skutec-

nou — udrzitelnou — prosperitu a ne jen na okamzity efekt. Integrélni soucasti této kultury je i rovnovéaha profesniho a soukromého Zivota.
Jak takové chovani vypada v praxi: Rozvoj kultury odpovédnosti se fidi podle definovanych cil(l. Souc¢asné se ho-

voii o zplsobech komunikace, které vedou k naplnovani cili, a 0 moznostech
V Kodexu spravného chovani (Code of Conduct) MANN+HUMMEL se zminuji prekondvani existujicich nedostatkd. Konkretizace postupu je dana Ak¢nim
mezi faktory Uspéchu: planem k realizaci zasad kultury odpovédnosti.

o mysleni a jednani pfekracujici oblast ptisobeni spole¢nosti,
e motivace a orientace na vykon i rozvoj a podporu.

Pozornosti i uznani si zaslouzi pristup, jakym se deklarované faktory v kodexu
konkretizuji a jak se s kodexem zachazi:

Firma na prvnim misté zdUrazriuje nutnost dodrzovat zakony dané zemé a na-
sledné se podrobné vénuje zplsobu jejich naplriovani. Pfitom pozaduje trans-
parentni jednani, které je prezentovano jako prevence poskozovani zajmu
podniku. Dodrzovani transparentnosti neni vnimano samoucelné nebo jako
zplsob, jak se vyhnout moznym sankcim. Transparentnost je prostfedkem
k napliiovani principu ,respektu a odpovédnosti“ na interni a externi Urov-
ni. Vlastnim cilem je nabizet ,vSem spolupracovnikim néaroc¢né, smysluplné
a uspokojujici moznosti osobniho a odborného rozvoje”.



Aktualni témata p¥i komunikaci se zaméstnavateli
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Ef evropsky h LIDSKE ZDROJE VAS| BUDOUCNOST
Y4 fond v CR EVROPSKA UNIE A ZAMESTNANOST www.esfcr.cz
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