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Anotace

Diplomova prace pojednava a analyzuje problémy harmonizace prace a rodiny
v USA, dale zjistuje, jaké jsou piistupy zaméstnavatele a spole¢nosti k problematice
sladovani osobniho a rodinného Zivota, stejné tak potieby zaméstnancu S rodinou a détmi
v oblasti harmonizace prace a rodiny a provadi komparaci ziskanych poznatki se situaci
v Ceské republice. Dochazi ke specifikaci jednotlivych nastrojt, které mohou napomoci
k Gspé€sné harmonizaci pracovniho a osobniho Zivota. Prakticka ¢ast je zaméfena ve shodé
s cilem diplomové prace na problematiku harmonizace prace a rodiny.

Vystupem prace je piehled nejvic zastoupenych potifeb zaméstnanci v této oblasti a
nékolik doporuceni pro zlepSeni podminek pii skloubeni prace a rodiny v organizaci,

vyplyvajici z potifeb zaméstnancii.
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Annotation

The diploma thesis discusses and analyzes the problems of Work — life balance in
the US, also figuring out what are the attitudes of the employer and society on the issue
of reconciling work and family life, as well as the needs of employees with family and
children in problem of balancing work and family life and performs a comparison
between acquired knowledge and the situation in the Czech Republic. There is a
specification of individual tools that can assist in the successful harmonization of work
and personal life. The practical part is focused on accordance with the purpose of this
thesis on the issue of balancing work and family life.

The outcome of this work is an overview of the most abundant employees' needs in
this field and several recommendations what is important for improvement of the
conditions for reconciling work and family life in the organization, resulting from

employees' requirement.
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UvVOD

Osobni a pracovni zivot do jisté miry stdle vnimame jako dva od sebe se naprosto
lisici svéty, které jsou v neustalém konfliktu naSich potiteb. Abychom tyto dva rozdilné
svety dokazali zvladnout, je nutna perfektni organizace a spoluprace okoli. Pti slad’ovani
osobniho a pracovniho Zivota se snazime docilit rovnovahy ve vSech oblastech zivota
kazdého ¢loveéka. Dostat do souladu sviij pracovni a osobni zivot je ve vétsin€ piipadi
individualni proces, jenz se odrazi od preferenci a potieb kazdého jedince - at’ se jedna o
péci o osobu blizkou, volnocasové aktivity nebo prace pro spolecnost.

V konceptu Work-life balance se jedna o $iroké pojeti pfistupu k Zivotu, nebot’
upozornuje na nutnost sebereflexe, ktera je vychozim bodem pro chapani vhodnych
prilezitosti v pracovnim prostiedi i v osobnim zivoté¢ jednotlivce. U¢i nds, jakym
zpusobem lze preferovat préci (financni zajisténi, kariéru a ambice) a Zivot (zjmy a volny
¢as, rodinu, zdravi, duchovni rozvoj). Nejedna se pouze o materidlni pohled na svét, ale
ptesahuje do roviny osobniho a duchovniho poznani. Béhem minulého stoleti nastal stav,
ktery pietrvava do dne$ni doby. Zeny se jiZ nestaraji pouze o rodinu a domacnost, ale
zacinaji se aktivné zapojovat do pracovniho procesu. Otcovstvi se pro muze stava méné
dilezitou roli, do poptedi se dostdva predevSim pracovni uspéch a jeho postupné
budovani, ztraci se vysadni pozice otce pii vychové déti. Muz je stale v pozici ,,hlava
rodiny*, ale do poptedi se dostava individualismus. Spolecenskou reputaci neziskdme na
zéklad¢ vychovy a péce o nejblizsi, ale dopracujeme se k ni ve vetejném zivoté a to na
zaklade€ postupného budovani spolecenského statutu.

Cilem prace je zjistit, jaké konkrétni nastroje jsou nebo jiz byly zavedeny v oblasti
harmonizace prace a rodinného Zivota v Ceské republice a USA. Jaké jsou postoje
zaméstnavatell k potfebam harmonizace prace a rodiny svych zaméstnanci, jak
zamé&stnanci hodnoti soucasné opatieni a jaka feSeni by v této problematice navrhovali a
ocenili. Zhodnotim pfistupy zamé&stnavatell k potfebdm svych podiizenych, kteti maji
déti, ve slad’ovani pracovnich a rodinnych povinnosti, zda se citi byt odpovédni za své
zamestnance v této problematice a jakym zplsobem jim pfipadné v tézkych obdobich
vychézeji vstiic. Déle se zamétim na statni, pracovné legislativni a dalsi opatfeni, které

pomahaji nebo jsou naopak nedostacujici pro tspé$né sladéni prace a rodiny.



Diplomovéa prace je rozdélena do 7 kapitol. V prvnich dvou kapitolach definuji
zakladni pojmy z oblasti harmonizace prace a rodiny a néstroje, které mohou pomoci
k Gspésnému zavedeni slad’ovani v osobnim i pracovnim zivoté jedince. Také se zam&fim
na problém pravdépodobné kazdého cloveka, kterym je stres. Definuji vyznam slova
stres, pokusim se objasnit, jak vznika a na co ma vliv. Poukdzi, jak miizeme stres rozd¢lit
a vysvétlim rizné pojmy jako je naptiklad stresor nebo stresova reakce. Budu se zabyvat
také fyzickymi a psychickymi ptiznaky stresu. Pokusim se navrhnout riizné moznosti, jak
muzeme stresu zabranit. Nebot” Work-life balance pifedpoklada nalezeni vyrovnaného
zivotniho stylu a stavi ho na zivotni rovnovaze.

Ve tieti a ctvrté kapitole sleduji kulturné socialni souvislosti a piistupy statu k dané
problematice, zaroven se zamétuji na srovndni soucasné situace i historického vyvoje jak
v USA, tak v Ceské republice. Staty mohou nemalym zptisobem ovlivnit a zdroveii podpofit
harmonizaci pfedev§im svoji prorodinnou politikou. Ke slad’ovani pracovniho a rodinného
zivota slouzi, mimo jin¢, dostatek finan¢nich prostfedkti, rozvoj instituci a sluzeb, které
pomahaji usnadnit péci o rodinu (8kolstvi, zdravotnictvi) a samoziejme legislativa Tématem
harmonizace osobniho a pracovniho Zivota se zabyva nékolik disciplin zaroven, nebot’
ma kontext socialni, politicky, ekonomicky, filosoficky, eticky a v neposledni fad¢ je
ovlivnén historickym vyvojem?®. Dale se zamé&fim na postaveni Zen na pracovnim trhu,
kde popisi genderové rozdily, spoleCenské stereotypy, mzdové ohodnoceni Zen a celkovy
pohled na Zeny v pracovnim procesu.

Pata kapitola specifikuje slad'ovani ve tfech riznych trovnich Zivota z komplexniho
hlediska: socialni, organiza¢ni a osobni. Zatimco na Grovni mezinarodni, statni ¢i
organizacni politiky je termin slad'ovani spojen pfedev§im s formovanim mozZnosti pro
skloubeni prace s osobnimi zajmy, vychovou déti a péci o blizké osoby, na osobni urovni
se jedna o zpusobilost zachovat si rovnovédhu v soukromém a pracovnim zivoté a zit
spokojeny a harmonicky zivot. Jednotlivé trovné spolu tzce souvisi, navazuji na sebe,
prolinaji se a navzajem se ovliviiuji. Pokud dojde ke zméné€ v jedné ze tfi tirovni, odrazi
se vzdy zména 1 v ostatnich, jedna vymezuje druhou a druha tfeti uroven. ,, Sladovani

neni ani tak o technice ¢i navodu pouzivani (ve smyslu ,,délej tohle a bude to fungovat ),

1 GILLERNOVA, 1., KEBZA, V., RYMES, V. Psychologické aspekty zmén v ceské spolecnosti. Grada.
Praha: 2011. s. 25. ISBN 978-80-247-2798-1.
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ale o zvnitinéni urcitych principii a schopnosti tyto principy uvést do svého kazdodenniho
Zivota. Zkoumani viastnich postojii a stereotypii je startovnim miistkem.

V metodice praktické c¢asti, kterd je soucasti Sesté¢ kapitoly diplomové prace
prezentuji, jakym zptisobem dosahnu naplnéni vyzkumného cile diplomové prace,
zabyvam se volbou vyzkumné strategie, vyzkumného vzorku, technikou sbéru dat a
vyzkumnou jednotkou. Cela prakticka c¢ast je strukturovana podle jednotlivych
vyzkumnych otazek, kde jsou v kazdé kapitole empirické casti zodpovézeny dilci
vyzkumné otazky a nasledn€ je vSe dokresleno podloZzenymi informacemi, které jsem
ziskala z riiznych, dostupnych zdroju. V dil¢ich kapitolach popisuji nazory Zen v oblasti
harmonizace jejich pracovniho a rodinného zivota s ohledem na dostupnad opatfeni
harmonizace prace a rodiny. Zajimaji mé predev§im harmonizaéni strategie oslovenych
zen, stejné tak jejich nazory na aktudlni prorodinnou situaci u jejich zaméstnavatell.
Rozhovor prolinAm komparacemi sou¢asného stavu v USA a v Ceské republice.
Prakticka ¢ast by méla nastinit, jakéd harmonizacni opatteni jsou pro sladéni pracovniho a

rodinného zivota pro oslovené Zeny nejvhodnéjsi a kterd nedostatecna.

2RYDVALOVA, R., JUNOVA, B. Jak sladit praci a rodinu... a nezapomenout na sebe. Grada, Praha:
2011.s.22.IBSN 978 — 80 — 247 — 3578 — 8.
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1  WORK- LIFE BALANCE

1.1 Definice pojmu ,,work life balance*

,,Work life balance‘“aneb slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota je snaha dopracovat
se k harmonii a vyvazenosti ve v§ech oblastech Zivota kazdého ¢loveéka. Zharmonizovat
osobni a pracovni zivot je velmi svébytny proces, jenz se odrazi od narokll a
upiednostnéni kazdého jedince — mlize se jednat o hledani vice ¢asu pro své volnocasové
aktivity, praci pro spolecnost... Pomaha ndm urcit, jakou metodou lze uptfednostiovat
praci a jakou osobni zivot. PfevySuje z hmotného pohledu na svét do Urovné
individudlniho a kulturniho (duchovniho) poznéani. Tento nazev se ndm vsak muiize jevit
ponékud matouci, nebot’ odd€luje neoddelitelné: ,, Neni pak nazev samy negact toho, kam
sladovani sméruje? Pujdeme-li do krajni polohy, pak v protivaze Zivota je smrt, nikoliv
prace. Tento ndzev zkrdtka vnimam jako pomérné nesmysiny. Je vSak natolik rozsireny,
ustdleny a vseobecné pouzivany, Ze je v ramci zjednoduseni komunikace nékdy velmi
dobre pii ruce. 3

Zavadeéni opatieni v ramci slad’ovani je pro organizace a firmy vyhodny proces, nebot’
tak dochazi ke zkvalitiovani pracovni sily a zefektivnéni pracovniho vykonu,
k motivovani zaméstnanct a ke snizovani firemnich nakladu na lidské zdroje. Narusenim
této harmonie mezi pracovnim a osobnim Zivotem ma za nasledek neptiznivé dopady
nejen na zdravi a zZivotni styl ¢lovéka, ale také na firemni a organiza¢ni zisky. Proto
v nékterych firmach dochézi k zohledniovani potieb a zajml zaméstnanct, diky cemuz se
zvySuje jak pracovni spokojenost na strané zameéstnanctll, tak spokojenost na strané
zakaznikl. Zaméstnavatelé vychazeji svym zaméstnancim vstfic v podobé nabidky
pruzné pracovni doby (prace na CasteCny uvazek, prace z domova, prace na dohody
apod.). Z vyse uvedenych vyhod vsak tézi prevazné vysoce hodnoceni zaméstnanci,

pievazna vétSina pracovnikli se musi spokojit s minimalnimi zakonnymi pozadavky.

3 JUNOVA, Blanka, Cas pro zménu: k rovnovize prdace a soukromi. Prace na dalku: [online] 2010, s. 9. ©
2014. [cit. 2015-3-23]. Dostupné z WWW: http://www.pracenadalku.cz/portals/0/ebook/cas-pro-zmenu-
pdf.pdf
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1.2 Struéna historie pojmu ,,work life balance*, pokus a omyl

., Zdajem o probléemy sladovani rodiny a zaméstnani vychazi ze zmén v ekonomickych
podminkach Zivota rodin, zmén na trhu prace, v demografickém chovani a take v
hodnotove normativnim systému, a to na pozadi rostoucl senzitivity ke genderovym
otazkam. “*

Samotny termin se poprvé objevil v Anglii koncem 70. let a ve Spojenych statech v
roce 1886. Tento termin se snazil vymezit rozdil mezi pracovnim a osobnim zivotem. V
60. letech se v USA zacal teSit pravé problém harmonizace a vymezeni osobniho a
pracovniho Zivota. Tento problém se tykal pfedev§im zaméstnanych matek, u kterych byl
pracovni zivot v konfliktu s vychovou déti. Béhem roku 1980 zacinaji prikopnické
americké organizace jako Deloitte & Touche, IBM a Merck ménit své vnitini predpisy na
pracovisti. Objevuji se programy na pomoc zaméstnanciim, vznikaji benefity pro matky
vychovévajici déti, jako je prace z domova, ¢i matei'ska® dovolend. V roce 1990 se ,,work
life balance* jevil jako z4sadni problém jak pro zeny, tak i pro muze a diky tomu
v prib¢hu 90.let dochazi k podepsani vladou schvalenych benefitii pro ob& pohlavi.
Vétsina z téchto noveé zavedenych programti a pravidel i pfes snahu stitu neméla
pfevratny vliv na zaméstnanecké ,,work-life balance* vysledky. Americti zaméstnanci
stale pocitovali pfepracovanost, travili vétSinu dne ve svém zaméstnani a stale dochézelo
ke ztraté kontaktu s osobnim Zivotem.

Kone¢né na pocatku 21. stoleti dochdzi k novym opatienim, ktera se poucila z omyla
opatteni predeslych a snazila se efektivné nastolit rovnovdhu mezi osobnim a pracovnim
zivotem. Zkraceni patecni pracovni doby, diety, 1x nebo 2x tydné moZnost prace z domu
skutecné napomohly k redlnému uskute¢néni harmonizace.

Bohuzel Ceska republika se jevi ve sméru imitace a uplatiiovani téchto zahraniénich
trendd znaéné pozadu. Ceské firmy si za¢inaji, na zakladé Eetnych vyzkumi a vlastnich
zkuSenosti, postupné uvédomovat, ze pii kvalitni i€asti zaméstnancii se prace s lidskymi
zdroji v dlouhodobém méfitku vyplaci. Jde o pozitivni krok, nebot’ se jedna o zakladni

kamen pro zménu ve firemni kultufe. Jedna se vSak o dlouhodoby proces a ne v§echny

*ETTLEROVA, S. a spol. Harmonizace rodiny a zaméstnani soucasné moznosti a jejich reflexe u mladé
rodicovské generace. Vyzkumny Ustav prace a socialnich véci Praha 2007, s.7. ISBN 80-8700-738-7.
5V celé praci bude autorka pouzivat pojem “mateiska dovolena* pro snazsi pochopeni, nebot

v americkém kontextu znamena “maternity leave* néco jin¢ho, nez vysvétluje ceska legislativa.
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organizace a firmy si tuto starost piipusti. ,, V nasi kazdodenni prehlcenosti nékdy radi
prehlédneme potrebu zmény a ziistaneme ve svém pohodlném bezpecném prostoru do té
doby, nez zjistime, zZe vSichni kolem uz zmeénu prodélali a my jsme ziistali daleko za vozem

pokroku. 8

1.3 Dilezité predpoklady k uspéSnému slad’ovani

Flexibilni forma zaméstnani je jednim z hlavnich piedpokladii k docileni uspésné
harmonizace mezi osobnim a pracovnim zivotem. Jednd se o formu, ktera muze
vyrovnavat poptavku a nabidku na trhu prace a kterd zaroven slad’uje zajmy jak na strané¢
zaméstnancl, tak na strané¢ zaméstnavatell. Tyto zajmy se samoziejmé v mnoha
ptipadech odliSuji, ale najdou se i takové situace, kdy na obou stranach dojde k vzajemné
shodg.

Flexibilita zaméstnavani pfinasi zaméstnavateli predevsim ekonomické vyhody, které
se projevuji v redukci mzdovych nakladl a ptispévku naptiklad na dopravu zaméstnancil,
nakladl na vybaveni kanceléii, sniZzeni financnich pfispévku za préci piescas a praci ve
svatek, zaroven redukci ve vyplaceni ndhrad mezd, pokud nastane prekazka v praci na
stran¢ zaméstnavatele. Flexibilitu 1ze vyuzit pfi Upravé pracovni doby, ale také jako
moznost pohotového umistovani nebo na druhou stranu stornovani zaméstnancii z
riznych pracovnich mist, pfefazeni zaméstnance na jinou praci. Zaroven dochazi ke
zvyseni pracovni vykonnosti zaméstnanct, zvySuje se produktivita prace a komplexni
prosperita spole¢nosti. Také se snizuji absence zaméstnanc v praci z divodu nemoci, pti
leh¢ich formach onemocnéni zaméstnanci nevyuzivaji pracovni neschopnosti, ale spise
si zm&ni pracovni rezim tak, aby nebyl v rozporu s jejich momentalnim zdravotnim
stavem. Nemén¢ dtilezité je ustdleni hodnotnych zaméstnancii, nebot’ diky flexibilni
pracovni dobé dochézi ke snizeni fluktuace, ptfikladem mulZe byt udrZeni kvalitnich
pracovnikd, ktefi se prestéhuji do levnéjsiho, ale zaroven vzdalengjsi bydleni apod.

Pro samotného zaméstnance ma flexibilita funkci pfedevSim v socialni oblasti a to pfi
zachovavani jeho zivotni Grovné, zaroven je sjednocena s moznosti regulace pracovni

doby. V pfipadé prace na dalku dochazi u zaméstnance ke zvyseni pracovni pohody a

8 JUNOVA, Blanka, Cas pro zménu: k rovnovdze prace a soukromi. Prdace na dalku: [online] 2010, s.29.
© 2014. [cit. 2015-3-23]. Dostupné z WWW: http://www.pracenadalku.cz/portals/0/ebook/cas-pro-zmenu-
pdf.pdf
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s tim se umérné zvysuje kvalita osobniho a pracovniho zivota. Zaméstnanec ma vice casu
na sebe, rodinu, z4jmy, studium a konicky nebot’ se snizuji ¢asové ztraty, které vznikaly
pii dojizdéni do zaméstnani. Zaméstnanec vykonava praci v domacim prostiedi, které na
n¢j pusobi pfijemnym dojmem bez dalSich zaméstnanct firmy, telefonati a jinych
rusivych vlivi.

Jak na zaméstnance, tak na zaméstnavatele plisobi vSeobecné globalizaéni sméry,
které jsou spojené s vyvojem komunikacnich a informacnich technologii, s celozivotnim

vzdélavanim, s rozmachem novych podob vyuziti volného Casu, aj.

1.4 Zvladani stresu

V dnesni dobé, v moderni dobé kdy dochéazi k neustalym zméndm v dobé, kdy jsou
na nas kladeny stdle v&tsi pozadavky, piekraduje mira stresu hranice Gnosnosti. Clovék
se dostava do situace, kdy se nemuze chovat pfirozené, protoze je pod tlakem. Stres je
automatické reakce téla na nebezpeci, mél by jej nasledovat Gtok nebo utek, diky tomu,
Ze nemuzeme na stresové situace pfirozené reagovat a potlacujeme je, napéti se zacne
v nasem téle hromadit. Neustdle stresové situace mohou u ¢lovéka narusit celkovy
zdravotni stav, nebot’ stres ohrozuje rizné systémy organismu, vcetné systému

pohybového.

1.4.1 Charakteristika stresu

Slovo stres k nam proniklo z anglického slova ,,stress®, a to vzniklo z latinského slova
,,stringo, stringere®, které znamenalo utahovat, stahovat, zadrhovat. V technickém smyslu
je slovo stres blizké svym vyznamem presu, znamena pusobit tlakem na dany predmét.
V oblasti véd o Clovéku vyroku byt ve stresu mizeme rozumét jako byt vystaven
nejriznéjSim tlakiim, a proto byt v tisni. Odbornici zabyvajici se ¢lovékem mluvi o stresu
Vv télesné (fyziologicke), duSevni (psychologické) a socialni (spoleCenské) roving.

Je vSeobecné znamo, ze u jednotlivce, ktery se ocitne v zatéZzové, ohrozujici,
podnét, ktery nazyvame ,,STRESOR®. Termin stresor lze chdpat jako na clovéka

negativné plsobici vliv'. Mnoho t&chto vlivii vychazi z Zivotniho stylu, ktery souvisi

7 KRIVOHLAVY J. Jak zviddat stres. Praha, Grada 1994, s. 190. ISBN 80-7169-121-6.
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s domovem, rodinou a zaméstnanim. Vyznam t¥idéni téchto vlivii je pouze ze
systematického hlediska, nebot’ jsou ve vétsing pripadi komplexni. Fyzicky stres ma svou
odezvu Vv psychice, a naopak, psychicky stres ma svou odezvu ve fyzickych funkcich. |
tak existuje déleni stresorti podle riiznych kritérii®. Stresory vyvolavajici neptiznivé &
zatézové situace lze rozdélit na emocné negativni a emocéné pozitivni. Eustres, neboli
emocné pozitivni stres, ktery lze definovat jako ,,uspokojeni vitalnich potfeb, ptipadné
stimulace center libosti v limbickém systému®. Distres, neboli emo&né negativni stres,
ktery lze definovat jako ,neuspokojeni vitadlnich potfeb, stimulace center nelibosti
vV limbickém systému* 1°,

V dnesni informacemi zahlcené dobé se velmi Casto setkavame pravé se stresem
negativnim, ktery nds muize dlouhodobé fyzicky a psychicky vycerpavat. Zdrojem
takového stresového vypéti Casto byvd zaméstnani. SnaZime se docilit co nejvysSich
pracovnich uspéchtl, VSechna tato nepfiméiend zat¢z a snaha o dosazeni téchto vysokych
cili mize mit pro ¢lovéka podcenované nasledky v podobé¢ rizikovych faktorti pro vznik
fady vaznych onemocnéni.

Stres 1ze rozdélit do tii fazi. Prvni faze je alarmujici a nastava pfi ndhlém naruseni
zivotnich podminek nejriiznéjsiho druhu. Pokud stresor ustoupi jiz v této fazi, odezni i
stresova reakce, nastdva faze zotavovaci. Pretrva-li UCinek stresoru, nésleduje druha,
vyrovnavaci faze, jinak téZ faze rezistence. Pivodni poplachové reakce se zklidnuje,
organismus si adaptaénimi mechanismy ne stresujici faktor zvyka, adaptuje se na zatéz.
Konecna, tedy tieti faze nastava, pokud stresor pisobi silné€ nebo pftili§ dlouho, tato faze
je popisovana jako celkové vycCerpani organismu a selhanim jeho adaptacnich a
obrannych schopnosti. Fyziolog H. Selye ukazal, ze ve stresovych situacich se
organismus brani vycerpani sil poplachovymi a obrannymi reakcemi, které jsou nejprve
nespecifické a pozdé&ji specifické. Pisobi-li stres nadale, zvySujici se napéti vede nakonec

k vy&erpani organismu, k riznym chorobam, piipadné i ke smrtill.

8 POKORNY, V., TELCOVA, J. a TOMKO, A. Prevence socidlné neiidoucich Jevii, Ustav
psychologického poradenstvi a diagnostiky, Brno 1/2004, s. 30. ISBN 80-86568-04-0
9SBIRKENBIHLOVA V. F. Pozitivni stres. 1994, s. 18. ISBN 80-2372-836-9

WKELEMAN, S. Anatomie emoci: struktury lidské zkusenosti, 1. vyd., Praha, Portal, 2005, s. 216. ISBN:
80-2620-455-7

UNAKONECNY M. Lidské emoce. 1. vyd., Praha, Academia, 2000, s. 335. ISBN 80-2000-763-6
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1.4.2 Negativni vliv stresu na lidsky organismus

Stresové reakce mtizeme rozdé€lit na nékolik typa, 1 kdyz jen velmi schematickym
zpusobem. Optimalni typem reakce je uplné vyrovnani se organismu se stresovou zatézi,
spoCivajici v kompletnim obnoveni funkci. Tento typ adaptace provazi vlastné kazdy
podnét. Druhym krajnim typem stresové reakce je uplné zhrouceni az smrt organismu.
Toto bylo opakované popsano za riznych extrémnich okolnosti stresu jak psychického,
tak fyzického. NejcastéjSim typem stresové odpovedi je prizpiisobeni pii opakovaném
pusobeni stresoru. Vzacnéj$im typem je naopak zvyseni citlivosti.

Stresova situace muize probihat jest¢ pod jinym obrazem, a to zejména pii velké
intenzit€ stresoru, jeho nepravidelném plsobeni a kombinaci riiznych stresord. Za téchto
okolnosti nedochazi k adaptaci organismu a stres mize vyustit v jeho vazné poskozeni.
Postizeny mohou byt riizné organy. Lokalizace postiZeni zalezi jednak na typu osobnosti,
typu stresoru, ale i na momentalnim stavu organismu??,

Obecné lze shrnout mozné dusledky stresu z hlediska dopadu na zdravotni stav do
téchto oblasti®®:

- somatickych (t€lesnd) onemocnéni: bolesti hlavy, Zalude¢ni nevolnost,
nespavost, nepravidelné dychani, bolesti patete, svalové napéti...

- stres a jeho plsobeni na imunitu: sniZeni imunity

- duSevni zdravi a dusevni stav: zmény ndlad, hnév, nervozita, uzkost,

podrazdénost, netrpélivost...

1.4.3 Strategie a techniky vyrovnani se stresem
Clenéni stresu je oznatovano terminy ,.stress management *, ,, coping “, ,, moderovani
stresu” neboli jeho fizeni, kdy dochdzi ke zmirnéni stresového stavu. Dochazi
k moderovani vnitfnich i vnéjSich ohrozujicich faktort, které jsou takto hodnoceny
clovékem pfi stresové situaci. Schopnost vyrovnavat se situacemi bez maladaptivnich
(nepfiméfenych, patologickych reakci). Existuji ovSem pfirozené, automatické zviadaci
reakce, které obvykle probihaji bez ucasti védomi a tyto reakce je od vySe zminénych

snah zvladat tézké situace tieba odliSovat.

' SCHREIBER Vratislav a spolupracovnici. Stres. 1985, s. 253-254.
BKRIVOHLAVY J. Jak zviddat stres. Praha, Grada 1994, s. 190. ISBN 80-7169-121-6.
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Vyrovnani se se stresovou situaci je ovlivnéno dalSimi faktory, jako je dosavadni
vyvoj a zkusenosti, konstituce a vrozené dispozice, na vrozenych vlastnostech organismu
(vlastnosti konstitucni, vlastnosti typu nervové soustavy) na véku (déti jsou méne ochotné
vracet se k netispé$nym ¢innostem). DuSevné zdravi jedinci, ktefi disponuji adaptabilni
osobnosti, se ¢asto vyrovnavaji se stresem uspesné, nebot’ se snazi minimalizovat stres,
kterému se vystavuji. Disponuji témito osobnostnimi znaky: cilevédomost, dobré
komunika¢ni dovednosti, ¢ista mysl, schopnost efektivné fesit problémy, svédomitost —
osvojené zdravéj§i zplisoby Zivota, vyhybani se zbyteénym stresordm®*, subjektivni
uspokojeni, nezavislost, vyuzivani adaptacnich a socialnich dovednosti, udrzovani se v
dobré fyzické a dusevni kondici®, adekvatni vnimani reality, smysl pro humor, schopnost
zmény, piizpisobeni se, schopnost rychle se vzpamatovavat ze stresu, optimismus,
koherence - vnitini skloubenost osobnosti ¢lovéka, smysluplnost Zivota, sebedlivéra a
sila ega

,»Objektivni definice stresové situace jeste nemusi nutné urcovat, zda dojde nebo
nedojde ke stresu (s vyjimkou extrémnich hodnot). VZdy zalezi na tom, jak si dany clovéek
tuto situaci interpretuje, jak ji chape a jak moc se domniva, Ze ho ohrozuje. Zda mad
k dispozici moznosti zvladnout tuto situaci a jak velké jsou tyto moznosti.“*®

Existuje mnoho technik, které pomdhaji ¢lovéku vyrovnat se se stresovou situaci.
Tyto techniky slouzi k vyrovnanim se se v§im, co je nam nepiijemné a co nam zpusobuje
nap¢ti, mohou byt jak normalni, tak patologické. Slovem ,,technika“ se oznacuje zptisob,
jak se surcitym problémem vyrovnat, i v pfipad¢ zvladani tézkych Zivotnich situaci.
Obvykle se jedna o regulaci napjatého emocionalniho stavu a obnovu dusevni rovnovahy.
K tomuto ucelu se jsou dle Kiivohlavého (2003) vyuzivany tyto techniky:

- relaxace — zamérné uvolnovani svalid. Uvolnéné napéti se poté rozsifuje na celé télo
a vede i k uklidnéni psychiky 7. Nejcast&jsi zpiisoby relaxace jsou Schultziiv autogenni

relaxaéni trénink a Jakobsonova progresivni relaxace®

“KRIVOHLAVY, J. Psychologie zdravi. 2. vyd., Praha, Portal, 2003, s. 279. ISBN 80-7367-568-4
SBRYCE, C. P. Insights into the Concept of Stress[online]. Washington, D. C., U. S. A.: Pan American
Health  Organization, 2001 [cit. 2016-05-25]. ISBN  92-75-12359-4. Dostupné  z:
http://www1.paho.org/english/ped/stressin.pdf

WKRIVOHLAVY J. Jak zviddat stres. Praha, Grada 1994, s.28. ISBN 80-7169-121-6
"KRIVOHLAVY, J. Psychologie nemoci, 1. vyd., Praha, Grada, 2002, 5.200. ISBN 80-2470-179-0
BKRIVOHLAVY, J. Psychologie zdravi, 2. vyd., Praha, Portal, 2003, s.279. ISBN 80-7367-568-4
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-meditace — patii do skupiny relaxa¢nich cviceni, pomalé a soustfedéné opakovani
urcitého slova vede k odpocinku nebo hlubsi zamysleni napt. nad uréitou myslenkou.

-Imaginace — zamérné piedstavovani si tzv. uklidiiujicich scenérii nebo vzpominani
na Uspé&$né zvladnuti problému®®

-Dechova cviceni - Vykon dechovych cviceni patii mezi nejpiirozenéjsi zpuisoby
relaxace (hluboké dychéani spojené s relaxa¢ni hudbou). Je dilezité vnimat to, jak
dychame. Zamérnym zpomalenim a prohloubenim dychani, které uskuteciujeme nosem
do bricha, se zaroven uklidiujeme. ,, Prilis rychlé dychani narusuje chemickou rovnovahu
V téle a organizmus nemiize pracovat s kyslikem efektivné. “*°

-Hudba — jakakoliv, poptipadé¢ specialni uklidiiujici nahravky

-Beletrie - ¢teni i poslech Cetby (napf. z radia).

-Humor

-Poskytovani socialni opory — udélat nékomu radost, vlidné slovo

-Pohybova aktivita - Sport je dalsim diillezitym meznikem pfi zvladani stresu, obecné
Ize Fici, Ze zvladat stres bez pohybu nelze 2!, Po prekonani poé¢ate¢niho odporu a nevole
dojde knavyku na cviceni, takze jeho vynechani v nas vyvold nepiijemné pocity.
Pohybova aktivita, kterou si konkrétni ¢lovek zvolil, by méla byt danému jedinci ,,uSita
na miru“ a co nejvice mu vyhovovat, aby se predeslo dal§imu stresu. Neméla by byt ptili§
fyzicky narocnd, dojde-li ke stanoveni nesplnitelnych cilti, mize brzy jakakoli aktivita
odradit. Clovék, ktery v minulosti nesportoval a télo zatéZoval jen minimalng&, musi zat&z
zvysovat jen pozvolna??. Zarovei by neméla byt ani ¢asové ndroéna, pro za¢atek je tieba
zvolit takovou formu, aby nebylo t€Zké najit ¢as na pravidelné provozovani. Neméla by
prekraCovat finan¢ni moznosti konkrétniho ¢lovéka. Cviceni ma byt potéSenim a relaxaci,
ne utrpenim nebo tvrdym tréninkem?®,

Mezi zakladni techniky patii agrese (itok) a Gnik. Agresi 1ze rozdélit na fyzickou (biti,

muceni) verbalni (vyhrozovani, osocovani) pifenesenou (ndhradni objekt vybiti agrese)

9KRIVOHLAVY, J. Psychologie zdravi, 2. vyd., Praha, Portal, 2003, 5.200. ISBN 80-7367-568-4
20ZANDL, D. Life managament - Jak ziskat vice ¢asu a poiddku v Zivoté. Grada 2006, s. 60. ISBN 80-
2471-488-4.

21 POKORNY, V., TELCOVA, J. a TOMKO, A. Prevence socidlné nezddoucich Jevii, Ustav
psychologického poradenstvi a diagnostiky, Brno 1/2004, s. 30. ISBN 80-86568-04-0.

22 PRASKO, J. Nadmérné obavy o zdravi: rady pro klienta a jeho rodinu. 1. vyd., Praha, Portal, 2004,
s.136, ISBN 80-7178-881-3.

2 POKORNY, V., TELCOVA, J., TOMKO, A. Prevence sociilné nezddoucich jevii. Ustav
psychologického poradenstvi a diagnostiky, Brno 1/2004, s. 30, ISBN 80-86568-04-0.
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autoagrese (vztek na sebe, sebeposkozovani). Unikem se rozumi pasivni reakce na
frustraci, naptiklad kdyz dospély jedinec ujizdi z mista nehody, kterou sdm zptisobil.

Existuji 1 dalsi techniky, které nam pomahaji zvladnout stres. Nékdy se snazime jednat
tak, ze urcity problém popieme, chovame se, jakoby zadny problém neexistoval,
ignorujeme jej. Tato technika se nazyva represe. Jedna se o potlaceni, o tendenci nevidét
a neuvédomovat si problémy, s nimiz si nevime rady. Pokud dochdzi ke ztrat¢ motivace,
K ustrnuti, které je tim vétsi, ¢im vEtsi bylo piedeslé zklamani, dochazi k fixaci. Jedna se
o stav, kdy se nesnazim o cil znovu usilovat, nebot’ se obavam dalSiho zklamani.
Nechceme navazat novy partnersky vztah, nebot’ se obavam dalSiho netspéchu, tyto
obavy vznikly na zakladé zklamani v pfedchozim, netispéSném vztahu.

Pokud se vracime k vyvojové starSim zplsoblim chovani, jednd se o techniku
regrese. Tuto techniku Ize velice ¢asto pozorovat u starSich sourozenct pii narozeni
ditéte. Projekci neboli svalovani viny za vlastni neuspéch na druhého. Racionalizace je
technika, kdy dodate¢né znevazujeme cil, o ktery jsme se zpocatku pokouseli. Zaujimame
pozici: Vlastné je dobfe, ze cile nebylo dosaZeno, protoze... Tato technika je nejvice
vhodnd, nebot nemd zddné nezddouci socidlni disledky, mizeme s ni dosahnout
pozitivnich, uklidiujicich u¢inkti. Kompenzace je dalsi aktivni zpiisob vyrovnani se,
nekdy muize byt dokonce spoleCensky hodnotny. Pii kompenzaci se snazime vyrovnat
s nedostatkem tak, Ze ho prekryjeme vyniknutim jiné oblasti. Naptiklad dospély
kompenzuje sviij netuspéch v intimnich vztazich pracovnim usilim.

U kazdého cloveéka je obecna tendence jednat se stresujici situaci zcela jina. Mezi tyto
specifické zplisoby pfistupu ke stresu patii: stavéni se ¢elem ke stresové situaci (vhodné
u dlouhotrvajiciho stresu), vyhybdni se stresu (minimalizovani kontaktu se stresem),
vhodné u kratkodobého stresu, sebeznehodnocujici styl — uvadénim vlastniho
znevyhodnéni se ¢lovek snazi pfedem zabezpec€it pro piipad prohry a zachovat si tak
tvar?*, Dilezité je snizit chemické stresové faktory, to znamena omezit alkohol, 1éky,
kavu a cigarety. Tyto povzbuzujici a uklidiiujici prostfedky pomahaji jen kratkodob¢ a ve

vétsing piipadl zplisobuji zavislost a nabouravaji pfirozeny rytmus téla.

X KRIVOHLAVY, J. Psychologie zdravi. 2. vyd., Praha: Portal, 2003, 5.200. ISBN 80-7367-568-4.
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2 NASTROJE WORK LIFE BALANCE

Mezi dulezité nastroje, které slouzi k nastoleni harmonizace osobniho a pracovniho
Zivota, patii opatfeni v oblasti pracovni doby, organizace prace, pracovnich podminek,
komunikac¢ni politiky a managementu organizace.

Slad’ovani prace a soukromi neni postaveno pouze na zavadéni flexibilnich avazkd.
Jedna se vSak o podstatnou soucést slad’ovaci politiky, do které patii dal$i podptirné
¢innosti jako poradenstvi a informacni podpora v oblasti sladovani rodinného a

pracovniho Zivota, usnadnéni péée o déti, dodate¢na dovolena, finanéni podpora atd.

2.1. Flexibilni pracovni uvazky

Existuje n¢kolik forem flexibilnich pracovnich uvazkl, které zaméstnavatelé
nejCastéji vyuzivaji v praxi. Jednd se o pruznou pracovni dobu, praci na zkraceny
pracovni tvazek, ¢asové omezené zaméstnani. Tyto pracovni rezimy lze rozdélit do dvou
skupin. Prvni skupinu uplatiiuje flexibilitu v oblasti pracovni doby, vyuziva tedy pruznou
pracovni dobu, ro¢ni pracovni dobu, praci o vikendech. Ve druhé skupiné se spise jedna
0 zmény ve zplUsobu zaméstnani. Zaméstnanec miiZze vyuzit praci na ¢astecny uvazek

nebo ¢asoveé omezené zamestnani.

2.1.1 Pruzna pracovni doba

Zameéstnanec si voli zacatek a konec pracovni doby na zdklad¢ svych osobnich
pozadavku za predpokladu, Ze odpracuje jasné dany pocet hodin za jeden tyden, jedna se
bud’ 0 40 hodin, nebo mén¢. VétSina zamé&stnavatelt svym zaméstnanclim predloZzi presné
dany casovy usek pracovniho dne, ve kterém je zaméstnanec povinen byt na svém
pracovisti. Zvolena pracovni doba se prizpusobuje dle potiebam zaméstnance tak, aby se
vyplnil fond pracovni doby. Na pracovni cesty, vypracovani naléhavého ukolu, osobni
prekazky v praci se pruzna pracovni doba nevztahuje.

V soucasné dob¢ vyuziva flexibilni formy zaméstnavani piiblizné 11% otct a 12%
matek u déti do véku 18 let?. Problém je chybgjici podpora ze strany legislativy a statu,

ktery zaméstnavatele neiniciuje k vyuziti flexibilnich forem zaméstnavani. Pracovni

% KRIZKOVA, A., PAVLICA, K. Management genderovych vztahii. Postaveni Zen a muzii v organizaci.
Management Press. Praha: 2004. ISBN: 820-726 111-78.
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pravo v sobé nékteré noveé vzniklé flexibilni formy prace neobsahuje a nikterak je tedy
nedefinuje. V Ceské republice organizace spoléhaji pouze na existujici formy prace
definované zdkonikem prace piedev§im v Hlavé IV. zakoniku préce, nazvana jako
Pracovni doba a doba odpocinku (zejména pak § 78 — 87 tohoto zakona). K nalezeni jsou
zde ustanoveni tykajici se pravé flexibilni pracovni doby (napt. pruzna pracovni doba,
konto pracovni doby a cCasteCny uvazek) Jiné, pro zakonik prace neznamé formy
zamé&stnavani, jsou zavislé na dohod¢ mezi zaméstnancem a jeho zaméstnavatelem.
Diulezité je, aby se pravidla domluvila pfedem, nejlépe se zaznamenala v pisemné
podobg. Je dilezité také predvidat to, aby feseni formou flexibilni pracovni doby opravdu
vedlo k rovnovaze a sladéni osobniho a pracovniho Zivota.

Vyuziti moznosti flexibilniho ivazku by mél mit kazdy zaméstnanec ve vSech fazich své
karierni drédhy. Posoudit by se méla hlavné ta kritéria, kterd se tykaji vlivu tohoto
rozhodnuti na organizaci, zaméstnance a kolegy a zda se alespon CasteCné podaii
uspokojit potfeby obou stran — jak zaméstnance, tak zaméstnavatele.

Flexibilni uspotfddani pracovni doby nej€astéji vyuzivaji zaméstnanci s malymi détmi,
rodiny, kde pracuji oba rodice, samozivitelé¢, zaméstnanci, ktefi pecuji o zavislé na
pomoci druhym — naptiklad zdravotné postizené nebo nemohouci seniory. Nastaveni
flexibilni pracovni doby z diivodii necekanych rodinnych udélosti, v obdobi letnich
prazdnin, z divodu péce o zavislé osoby aj. mize mit pozitivni efekt na odbourani nebo
sniZzeni napéti, zaroven dochdzi ke sladovani mezi praci, osobnimi zajmy a rodinou.
Zameéstnanci jsou nasledné vice loajalni vuci firmé a hrozba fluktuace zaméstnancti se
sniZzuje. Zamé&stnavateli se diky nastaveni flexibilni pracovni doby sniZuji vydaje na
presCasovou praci a stabilizuji se personalni vydaje (Naklady na ziskdvani a ndbor novych

zamestnancl)

2.1.2 Prace na dalku a prace z domova
Pti této flexibilni formé& zaméstnavani plni zaméstnanec svétené pracovni tkoly na
dalku, odloucen¢ od svého piidéleného pracovisté. Muze se jednat o praci z domova, od
zakaznika, béhem cesty, z plaze apod.) Tato forma zaméstnavani je pro zaméstnavatele
nejméne¢ popularnim opatienim pro skloubeni rodinného a pracovniho Zivota

zamé&stnance. Takfka 85% zaméstnavatell tuto formu prace nechtéji nabizet a
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nenabizeji’®. Ur¢ité vyhody lze vidét ve snizeni nakladt jak pro zaméstnance — naptiklad
za cestovani, Cas, pfinos zivotnimu prostiedi, tak pro zameéstnavatele v podobé prondjmu
prostor, spotieba energie apod. Nevyhody Casto zaméstnavatelé¢ spatiuji v omezeném
kazdodennim socialnim kontaktu, v odlisné pracovni kultufe, nemoZznosti kontroly plnéni
ukoll, potfeba vymezeni hranic pro préci a pro osobni zivot. Zaméstnancim se miize
htife koncentrovat na praci, mohou byt vyrusovani svou rodinou, nemusi mit dostate¢né

technické zazemi nutné pro jejich praci a neexistence mimopracovniho volna?’.

2.1.3 Zkracené uvazky

V ramci zkraceného nebo také ¢astecného pracovniho tvazku pracuje zaméstnanec
na urcitou cCast klasické tydenni 40 hodinové pracovni doby, ¢asové rozlozeni takového
pracovniho uvazku se voli na zéklad¢ potfeb zaméstnavatele a zaméstnance. Mzda se
nasledné krati pomeérove k tivazku, zaméstnanec ma tedy narok na urcitou Cast benefiti a
dovolené. Takovym zpisobem zaméstnavani lze vyfesSit riizné administrativni prace.
Stejné tak lze do firmy timto zptsobem pfilakat studujici mladé lidi, ktefi po dokonceni
vysoké Skoly mohou nastoupit na plny pracovni tivazek bez dal§iho zaskolovani. Kromé
vylepSeného firemniho image a spokojenych zaméstnancii, miize zaméstnavatel ziskat
dalsi pozitivni pfinos ve form¢& zaméstnani odbornikd, kteti preferuji, vzhledem k dalsi
¢innosti, pravé zkracenou formu zamestnavani.

., Zakonné ndroky rodicu na upravu pracovni doby jsou v Cceskéem podniku
umoznovany spise teoreticky a casto je poukazovano na nemoznost zavést urcita opatieni
z provoznich divodii, ov§em nemecky podnik byl schopen takova opatreni jako zkrdaceny

tivazek ¢i zmeény v délce a sporadani smén rodiciim umoznit ve stejnych provozech. “ 8

% PLASOVA, B. Strategie zaméstnavatelii v oblasti harmonizace prdce a rodiny v kontextu strategie
pracujicich rodicu s détmi. In Sirovatka, Tomas, Hora, Ondiej. Rodina, deéti a zaméstnani v Ceské
spolecnosti. Brno: FSS MU, 2008b, s. 207-244. ISBN 80-732-614-05.

2TKRIZKOVA, A., FORMANKOVA L. Flexibilni pracovni rezimy jako néstroj kombinace pracovniho a
rodinného Zivota. FSP: 2009, ro¢nik 3, ¢islo 2, s. 14 —19. ISSN 1802-5854.

BKRIZKOVA, A. Podminky rodicovstvi v podnikovém prostiedi v mezindrodnim srovndni. Sociologicky
ustav AV CR: 2007, 5.87. ISBN 80-7330-127-X.
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Obrazek 1: Osoby, které pracuji na ¢asteény uvazek v Evropé (% z celkového poctu

zaméstnanych)
Persons working part.time, age group 15-64
2004 2009 (°} 2014 (1)
EL.28 16.7 18.0 19.6
Eurg arga (EA-19) 17.0 10.3 21.5
Balgium 215 232 237
Bulgaria 27 21 25
Czach Rapublic a4 4.8 5.5
Denmark 210 252 246
Germany 218 253 28.5
Estonia 6.9 94 8.3
Ireland 16.6 210 230
Gireece 45 59 93
Spain a8 12.4 15.8
France 16.0 17.2 186
Croatia 6.5 6.5 5.3
Italy 124 141 18.1
Cyprus 75 75 13.5
Latvia 10.2 a2 GA
Lithuania a4 78 L]
Luxembourg 16.3 17.6 18.5
Hungary 43 5.2 .0
Malta 78 11.0 15.4
Netherlands 452 477 496
Austria 19.9 238 26.0
Poland 9.6 7.7 71
Portugal 8.2 8.5 10.1
Romania 92 85 a7
Slovenia 8.3 95 10.0
Slovakia 25 34 5.1
Finland 128 133 141
Sweden 231 26.0 24.6
United Kingdom 251 250 253
Iceland 182 23.0 18.7
Noreay 291 I 257
Switrerland 320 33T 363
Zdroj?®

Z vySe uvedené tabulky je zfejmé, Ze v roce 2014 pouze 5,5 % pracujici populace
Ceské republiky vyuzivalo formu zaméstnavani na &asteény uvazek, naproti tomu
Holandsko, kde tuto formu zaméstnavani uplatiuje skoro 50% pracujiciho obyvatelstva,
je n&kolik krokt pred Ceskou republikou. Je otazkou, zda se tato situace do budoucna

vyrazn€ zmeni.

2 EUROSTAT, Person working part time or with a second job. [online]. © 2015. [cit. 2016-3-23].
Dostupné  z:  http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/File:Persons_working_part-
time_or_with_a_second_joh, 2004%E2%80%9314 %28%25 of total_employment%29 YB16.png
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2.1.4. Sdilené ivazky
Jedna se jedno pracovni misto na plny pracovni Gvazek, které sdili dva nebo i vice
zaméstnanctl. Sdileni pracovniho mista rovnéz nepatii k oblibenym formam harmonizace
prace a rodiny ze strany zameéstnavatelli. Podle nékterych prizkuma tuto formu prace
nabizi asi 20% zaméstnavatel®.
Zameéstnanci, ktefi sdileji jedno pracovni misto ,,spolecné odpovidaji za vykon dané
pozice a sami mezi sebou koordinuji pracovni vvkon a splnéni vsech pracovnich ukolii. U
nds zatim neni uvedend forma prace vyznamné nabizena. .
Velmi dobré vyuziti této formy zaméstnavani mize byt pfi manudalni praci, ve sluzbach,
ve sménném provozu, kancelatskych pozicich apod. Velkou vyhodou je zastupitelnost
Vv piipad¢ nemoci, efektivni vyuziti talentdi, vice odvedené prace a rychlejSim zplisobem
za jednu mzdu, dvoji kontrola prace aj. Problematické se mize zaméstnavatelli zdat
predavani informaci, které muze byt pfi sdileni pracovniho mista komplikovanéjsi,
respektive presnost téchto informaci, které mize byt zdvojené a nékteré informace se
mohou takovym zplsobem vytratit. Mize se objevit uréitd nejasnost pii rozdélovani
kompetenci a odpovédnosti.
Sdileni pracovniho mista zakonik prace piesn¢ nedefinuje, ale zaroven jeho realizaci
nikterak zaméstnavateli nebrani. V EU stejné jako v CR je tato forma realizovana pomoci
dvou caste¢nych uvazki, zavisi to tedy z velké Casti na dohod¢ mezi zaméstnancem a
zameéstnavatelem.
Podobné je tomu v USA, kde tuto problematiku zédkon bliZe nespecifikuje, opé&t se jedna
o otazku dohody mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem>2.
Na nasledujicim grafu je zobrazen podil zkracenych tivazkli rozdélenych dle pohlavi
napti¢ Evropou. Je zjevné, Ze tuto formu zaméstnani vyuzivaji ve vétsi mite zeny. Ceska
republika je mezi vybranymi zemémi na poslednim misté, pouze tfi procenta pracujicich

muzil vyuziva tuto formu pracovniho uvazku oproti 11% Zen, ve srovnani s muzi je toto

O PLASOVA, B. Strategie zaméstnavatelii v oblasti harmonizace prdce a rodiny v kontextu strategie
pracujicich rodicii s détmi. In Sirovatka, Tomas, Hora, Ondfej. Rodina, déti a zaméstnani v ceské
spolecnosti. Brno: FSS MU, 2008b, s. 207-244. ISBN 80-732-614-05.

SLKRIZKOVA, A., PAVLICA, K. Management genderovych vztahii. Postaveni Zen a muzii v organizaci.
Management Press. Praha: 2004, s.78. ISBN: 820-726 111-78.

32 Job Sharing. US Department of Labor [online]. © 2016. [cit. 2016-5-20]. Dostupné z:
https://www.dol.gov/general/topic/workhours/jobsharing
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&islo mnohem vyssi, pokud ale dojde k porovnani mezi Ceskou republikou a naptiklad

Nizozemskem, rozdil je markantni.

Graf 1: Podil zkracenych pracovnich ivazku dle pohlavi, srovnani s vybranymi zemémi EU
(%)

Podil zkracenych pracovnich tvazk( dle pohlavi, srovnéani's
vybranymi zemémi EU (%)
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zdroj*3
Aby takovy zpisob formy prace mohl fungovat, je tieba zavést jasny systém predavani
informaci, napiiklad pomoci pravidelnych reportti, emailli nebo grafi. Dal§im zptsobem,
jak zefektivnit tuto formu prace, mize byt urCeni pravidel, které se daji upravit dle

potieby zaméstnanci 1 zaméstnavatele.

2.1.5. Nerovnomérné rozvrZzeni pracovni doby
V ptipadé nerovnomérného rozvrzeni pracovni doby se jedna o specificky rezim, kdy je
pracovni doba rozvrzena nerovnomérné na jednotlivé tydny tak, ze je v nékterych tydnech

kratsi a v jinych naopak delsi neZ stanovena tydenni pracovni doba. V ptislusném obdobi,

33EUROSTAT, Person working part time or with a second job. [online]. © 2015. [cit. 2016-3-23].
Dostupné z: http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/File:Persons_working_part-
time_or_with_a_second_joh, 2004%E2%80%9314 %28%25 of total_employment%29 YB16.png
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které mize Cinit maximalné dvacet Sest tydntl, se primérnd tydenni pracovni doba rovna
délce stanovené tydenni pracovni doby. Délka smény nesmi piesdhnout 12 hodin. V
piipadé kolektivni smlouvy lze 26 tydenni obdobi prodlouzit az na 52 tydna po sobé
jdoucich. Zaméstnanec ma podle § 13 odst. 3 zdkona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve
znéni pozd¢jSich predpist, pravo na piidélovani prace v rozsahu stanovené tydenni
pracovni doby s vyjimkou napiiklad konta pracovni doby.

Existuji dvé zékladni formy:

1. Stlaceny pracovni tyden, kdy musi zaméstnanec splnit 40 pracovnich hodin za méné
nez péti plnych pracovnich dnt.

2. Konto pracovni doby (klouzavy pracovni rok) ve kterém se pracovni fond
odpracovanych hodin plni dle potieby zaméstnance nebo zaméstnavatele v pribéhu roku.
Vyhodou pro zaméstnavatele, ktery vyuziva tuto formu prace, je pfevazné to, Ze mzdu
svym zaméstnanciim vyplaci podle toho, jak sam rozvrhne pracovni dobu.
Zaméstnanec dostane svou mzdu podle toho, kolik hodin realn¢ odpracuje. Diky tomu
muze zameéstnavatel uSetfit ndhradu mzdy za vzniklé piekdzky Vv praci na strané
zaméstnavatele, protoze v klasickém pracovnim rezimu by byl povinen vyplacet nahradu
mzdy ve vysi 100% primérného vydélku v piipadé, Ze neni schopen ptidélovat

zamestnanci praci v rozsahu tydenni pracovni doby.

2.1.6. Ostatni moZnosti
»V Sirsim smyslu zahrnuje nerovnomeérnou a nepravidelnou pracovni dobu i dalsi
flexibilni formy zaméstnavani*®*. Mezi flexibilni formy prace se zafazuji i dohody o praci
konané mimo pracovni pomér, tj. dohoda o provedeni prace a dohoda o pracovni ¢innosti,
dale pak existuji rizné specifické podoby flexibilnich forem préce, naptiklad:
1) Prace vrozlozenych ¢asovych blocich: Zaméstnanec pracuje na dlouhodoby
kontrakt v pfedem uréeném ¢asovém obdobi napi. od ledna do kvétna apod.
2) Prace v rozlozenych pracovnich hodinach: Zaméstnanci si mohou urcit ¢asy, ve
kterych budou praci vykonavat. V nékterych piipadech se mulze jednat o

oboustranné vyhodnou dohodu.

¥ KRIZKOVA, A., PAVLICA, K. Management genderovych vztahii. Postaveni Zen a muzii v organizaci.
Management Press. Praha: 2004, s. 78. ISBN: 820-726 111-78.
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3) Nocni nebo vikendova prace: Pracovni doba je uréena na no¢ni hodiny ¢i na
sobotu a nedé€li. V tomto ptipadé se nejedna o prescas.
4) Kratkodobé snizeni po¢tu hodin: Zaméstnanci se na jeho zadost snizi po¢et hodin,

napiiklad z rodinnych divodi.®

2.2 Organizace prace

Lze ptedpokladat, ze cil harmonické rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zZivotem
je u veétsiny zaméstnancli na prvnim misté. K nastoleni této harmonizace bezpochyby
prispivaji organizacni opatieni, kterd podnécuji tviir¢i potencial lidi v pracovnim procesu.
Jednad se o procesy delegovani a rozSifovani pravomoci, obohacovani a rozSifovani
obsahu préce, rotace prace a rizné dalsi metody, postupy, ptipadné dalsi riznd specificka
opatfeni, kterd umoziuji multifunkéni nasazeni pracovni sily v organizaci. ,, Firmy, které
podporuji vyrovnanost zivota svych zaméstnancu, to pritom rozhodne nedélaji ze
starostlivosti o své blizni. I ony totiz védi, ze podavat dlouhodobé kvalitni vykony mohou
pouze spokojent, zdravi a vyrovnani lidé °.

Dynamicka situace na trhu pobizi management organizaci k novym piistuptim, jenz
méni soucasny stav organizace prace. Nové podminky a inova¢ni zmény si narokuji od
zamé&stnanci, aby se vSem novym zménam co nejrychleji ptizptisobili. Diky harmonizaci
rodinného Zivota a zmén, které probihaji v zaméstnani, miiZze dochazet k lepSimu pfiijeti
zmen ze strany zameéstnancil a tim zvySovat svolnost pfijeti novych pracovnich povinnosti
Z jejich strany, zaroven dochazi ke zvySovani pracovniho nasazeni.

Nov¢ implementované komunika¢ni a informacni technologie pomahaji
zamg&stnavatelim Setfit jejich Cas a penize. Zaméstnanciim se timto zpiisobem oteviraji
moznosti flexibilngjSich pracovnich podminek, které jim umoziuji sladit potieby
V harmonizaci osobniho a pracovniho zivota. Postupné dochdzi ke zméné stavajicich
pfistupi, které preferovaly vykon prace na pracovisti zaméstnavatel, na nové piistupy
organizaci predevsim v oblasti IT, kdy zadané pracovni ukoly fesi zaméstnanec ze svého

domova a vyuziva k tomu pracovni nastroje v podobé poéitace, telefonu a internetu.®’

% RYDVALOVA, R., JUNOVA, B. Jak sladit praci a rodinu... a nezapomenout na sebe. Grada, Praha:
2011. IBSN 978 — 80 — 247 — 3578 — 8.

% TRACY, B., SEIWERT, J. L. Jak sladit praci a osobni Zivot. 1. vyd. Praha: Grada 2011., s. 13. ISBN
978-80-247-4021-8.

3 DEDINA, J., ODCHAZEL, J. Management a moderni organizovdni firmy. Grada, Praha: 2007. ISBN
278-80- 247-2149-1.
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2.3 Komunikacni politika organizace

Aby se stala personalni politika propagujici principy work — life balance uspésnou, je
tteba, aby byla jasné viditelnd jeji podpora ze strany vedeni organizace a zaroven
zaméstnancl. V tomto piipadé je velice dulezita informovanost zaméstnanct, aby védél,
jaké moznosti maji, co jim firma nabizi a jakym zpiisobem tyto moznosti vyuzit. Firemni
atmosféra by meéla byt oteviena komunikaci, ve které se zaméstnanci nebudou bat hovorit
o svych odekavéanich.*® Interni komunikaéni politika sméfuje do organizace, smérem k
zaméstnanciim a tak jako kazd4 jind firemni problematika vyuziva prostiedky vhodné pro
konkrétni zaméstnanecké skupiny nebo konkrétni zaméstnance a to ve form¢ intranetu,
informacnich letaki a brozur, ¢lanki v podnikovém Casopise, prostfednictvim externich
poradct a vzdé€lavacich seminafti. Dulezita je zpétna vazba, kterd umoziuje pfijata
opatfeni v oblasti péce o zaméstnance vylepSovat a zaroven zlepSuje pracovni jednani a
moralku vech ¢lent, ktefi diky ni podporuji rozvoj celé organizace.®

Prostiednictvi komunikace a zavadénim specifickych opatieni, organizace prokazuje
viéi svym zaméstnanciim zajem a participaci na jejich zajmech a ocekavanich.
Zamgéstnanec tim na oplatku nabizi svou loajalitu vii¢i zameéstnavateli a Iépe odvedenou

praci.

2.4 Management organizace

V dnesni dobé se setkdvame s riistem vysSich narokli na vedouci pracovniky, jenz
maji na starosti nékolik podfizenych pracovniki. Nejsou pouze nadfizenymi, ale jsou
zaroven kolegovée, rodice, manzelé, partneti a pratele. Vedeni organizace ma moznost
podstatnym zplsobem piispet k realizaci sladovani pracovniho a osobniho Zivota v
kazdodennim pracovnim zivoté. Pracovni piiklad jejich rodinného Zivota vyznamné
ovlivityje celou podnikovou kulturu.

Osobni Zivot pracovnikl vzdy ovliviluje, pfimym nebo nepifimym zpisobem, jejich
pracovni nasazeni a vykon, proto je dulezité, aby organizace vytvaiela takové podminky,

které pfijimaji principy slad’ovani pracovniho a rodinného Zivota. Dulezité pro realizaci

3 TREGEAGLE, S., Balance: Real Life Strategies for Work/Life Balance. Sea Change Publishing: 2006.
ISBN 0-9752494-7-9.

¥VYMETAL, I. Privvodce tispésnou komunikaci — efektivni komunikace v praxi. Grada, Praha: 2008. ISBN
802-47-6742-2.
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personalni politiky work — life balance je jeji akceptace, schvaleni a podpora
managementem na vSech urovnich. Neméné dulezita je osvéta u managementu v oblasti

work — life balance pomoci mentoringu, vzdélavacich seminafu a kouéingu.

2.5 Diverzita

Diverzita je idea, ktera v lidskych zdrojich vystihuje rovnocennost pii naboru a
profesnim rastu zen, postizenych nebo homosexualnich zaméstnanct a zastupcti mensin.
Je projevem otevienosti K jinému, oslava rozdilnosti, zainteresovany respekt a empatie k
druhého, schopnost komunikace a ptedev§im sebereflexe, schopnost feseni konfliktd a
uméni vést lidi.*°

Diverzita se v soucasnosti vyviji, proto ziistava otazkou, zda je to jen mdédnim
trendem nebo se to prolind i do praxe. V soucasnosti to je ovSem prevazné odpoveéd na
obchodni poptavku. ,, Diverzita byla hodnocena v Sesti oblastech, k nimz patri: projekty,
interdisciplindrni orientace, odbornosti, financni zdroje, aktivity vedy a vyzkumu,
profesionalni funkce. Celkové se diverzita podilela na 10% variance ve védeckém
poznani, efektivite védy a vyzkumu a poctech publikaci, coz podporuje zaver, ze
rozmanitost ovliviiuje tymovou inovaci. “**

V USA se diverzita rozviji u mensich firem. Ac¢koli diverzita znamena rliznorodost,
ktera mlzZe v tymu zajistit rychlejsi feSeni probléml a poZadavki zékaznikl, veétsi
konkurenceschopnost, vysSi adaptabilita, kreativita, lepSi vztahy na pracovisti a
V neposledni fad¢ loajalita. Zaméstnavatelé maji stale nékolik predsudk, které jim brani
v zavedeni UspéSné diverzity, pfitom soucasti samotné diverzity je 1 proces slad’ovani,
spektru zaméstnanci.

Firma, kterd chce zavést diverzitu, musi splnit n€kolik dualezitych ptredpokladi.
Jednim z mnoha je zavedené mentorovacich programil pro vyssi management, ktery se
musi naucit jak spravné rozvijet talent a podporovat rovné pracovni prilezitosti. Zaroven

by se zaméstnanci méli castnit Skolicich programd, které jsou zaméiené na harmonizace

0 KUBALKOVA, P. Diverzita v principech managementu kvality a spolecenské odpovédnosti organizaci
a firem. Oteviena spole¢nost - Centrum ProEquality, 2010. ISBN 80-8711-0218.

“ FRANKOVA, E. Kreativita a inovace v organizaci. Grada, Praha: 2011. s. 129. ISBN 978-80-247-
3317-3.
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jejich pracovniho a osobniho Zzivota. Organizace, kterd ma ve své firemni kultufe
diverzitu, vykazuje otevienost a diky nediskrimina¢nim pfedsudkiim muize byt lepSim

mistem k praci pro vSechny skupiny zaméstnanct, nehled¢ na vyznani, rasu a zdravotni
stav.
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3  KULTURNE SOCIALNI SOUVISLOSTI

3.1 Historicky vyvoj rodiny a zaméstnani

Spolecensky vyvoj je to, od ¢eho se odrazi vyvoj rodiny. Pokud hovoiime o
spolecenské individualizaci, miZzeme na ni poukézat i ve fungovani rodiny. Az do konce
19. stoleti je rodina myslena spiSe jako domacnost. Tato domacnost zahrnuje kromé
pokrevnich piibuznych také celed a ostatni obyvatelstvo Vv domé. Prace byla
neodd¢litelnou soucasti zivota pro kazdého v rodin€. Déti se intenzivné zapojovaly do
pracovniho procesu a starsi obyvatele v domé postupné ubirali na pracovni intenzité, byli
povazovani za radce a nositele moudrosti. Zeny pecovaly o déti a manzela a staraly se o
chod domacnosti. ,, Provdzanost Sirsi rodiny a mistni komunity byla ekonomickou
nutnosti, a z tohoto divodu lide vice kladli ditraz na udrzovani zakladnich socialnich
vazeb. “*?

V dusledku sekularizace, urbanizace a industrializace doslo v Evropé k transformaci
Vv rodinném uspotadani. Oddg¢lil se pracovni zivot od soukromé sféry. Tato separace je
odpovéd’ na prechod z hospodaistvi, které bylo zalozeno na zemédélstvi do hospodatstvi
primyslového. Pracovisté jiz neni soucasti domova, ale hlava rodiny odchazi pracovat do
prumyslové tovarny, zatimco Zena ziistavd doma peCovat o déti a prebira roli
vychovatelky, ptebira tedy zodpovédnost za vychovu. Otec, ackoli stale nese statut hlavy
rodiny, ztraci svou ptivodni dominanci ve vychové svych déti. , Zeny zacaly byt
povazovany za ty, kdo jsou lépe vybaveni pro uspokojovani potieb deéti i jejich vychovu,
zdiiraziiuji se psychologické vazby matky a ditéte.“ ** Ve spoleénosti dochazi k
postupnému prosazovani individudlnich zajmt a tento trend se objevuje i v rodinném
zivoté. Individualita vitézi nad rodinou. Velkou zménu zpisobil vynalez spolehlivé
zenské antikoncepce v 60. a 70. letech 20. stoleti. Objevil se do té doby naprosto nevidany
jev, nebot’ zeny se mohly svobodné rozhodnout, zda budou matkami &i ne*.

Doslo k postupnému rozd€lovani a prolindni roli, objevuje se demokratizace a muzi

ztraci své vysadni postaveni. Ve 20. stoleti zacind byt chod rodiny ovliviiovan

%2 JUNOVA, B. Cas pro zménu: krovnovize price a soukromi. Prace na dalku [online] 2010 ,
s. 6. © 2014. [cit. 2015-3-23]. Dostupné z WWW: http://www.pracenadalku.cz/portals/0/ebook/cas-pro-
zmenu-pdf.pdf

8 JUNOVA, B. Cas pro zménu: k rovnovdze price a soukromi. Prace na dalku [online] 2010, s.7. © 2014,
[cit. 2015-3-23]. Dostupné z WWW: http://www.pracenadalku.cz/portals/0/ebook/cas-pro-zmenu-pdf.pdf
“MOZNY, I. Moderni rodina. Brno: Blok. 1990, s. 184. ISBN 80-7029-018-8.
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feminismem, do pracovniho procesu se zacinaji aktivné zapojovat i Zeny. ,,Nemaly vliv
v nasich zemich ma filozofie komunismu, ktera Zeny v uplatnéni mimo domov vyrazné
podporuje.« 4

Soucasna spoleCnost prochazi neustalymi zménami, které se tykaji vSech stranek
kulturniho, socialniho, politického a ekonomického zivota spolecnosti i jedince. Tyto
rychlé zmény sebou ptinasi i spoustu stresovych situaci a dalsi negativni vlivy plisobici
na Clovéka, vzhledem k vysoké mife mobility se oslabuji rodinné vazby, smyslem zivota
se stava hromadéni majetku, a do pozadi ustupuji moralni hodnoty. V zapadoevropskych
zemich se zvySuje vek, kdy dochdzi k uzavirdni prvniho manzelstvi a tento fenomén se
také tyka narozeni prvniho ditéte. Muzi a Zeny plni v soucasné rodin€ odlisné avSak
vzajemné se dopliujici funkce, vstupuji do spole¢ného Zivota s urcitou predstavou
rovného dé€leni povinnosti. Rodina si i v této zménami nabité dob¢, stale zachovava svoji
vysokou hodnotu ,,zaloZit rodinu a vychovavat deti predstavuje pro vétsinu lidi i dnes
nabourat idealni chod souc€asné rodiny, jedna se o vétsi ptikladani dileZitosti penézim a
dobfe placenému zaméstnani.

V dnesni dobé¢ se objevuje novy fenomén, kdy uspésSny muz velkou ¢ast svého Casu
vénuje svému zaméstnani na tkor své rodiny. Svou nepfitomnost v rodiné¢ kompenzuje
vy$§im a pravidelnym financnim piispévkem do rodinného rozpoctu. Opacnym
problémem muzi, ktery je v rozporu s tradi¢nim patriarchalnim uspotfadanim, jsou jejich
stejn€ Uspésné Zeny, které dokonce mohou svymi piijmy predbehnout svého manzela.
Tato situace se muze stat problematickou v otazce rozdé€leni roli, které se tykaji vychovy
déti a prace o domécnost. ,, Rozhodnuti oZenit se a zalozit rodinu se stalo predevsim

«47

osobnim a emotivnim aktem. a to ztoho divodu, ze rostouci zivotni uroven

zpiisobovala zvySovani individuality jak muZe, tak zeny a vymanila z ekonomické
zavislosti na druhém jedinci. Hlavni Glohu v téchto proméndch mél na svédomi socialni

a ekonomicky vzestup zen*s.

% JUNOVA, B. Cas pro zménu: k rovnovdze price a soukromi. Prace na dalku 2010, s.7. © 2014. [cit.
2015-3-23]. Dostupné z WWW: http://www.pracenadalku.cz/portals/0/ebook/cas-pro-zmenu-pdf.pdf

% HOHNE, S. Rodina a zaméstnani s ohledem na rodinny cyklus. VUPSV PRAHA: 2010, 5.12. ISBN 80-
7416-059-9.

4 VECERNIK, J., MATEJU, P. Zprdva o vyvoji ceské spoleénosti 1989 — 1998. Praha: Academia 1998,
s.107. ISBN 80-2000-703-2.

48 VECERNIK, J., MATEJU, P. Zprdva o vyvoji ceské spolecnosti 1989 — 1998. Praha: Academia 1998,
s.107, ISBN 80-2000-703-2.
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3.2 Historicky vyvoj pristupu Zen k zaméstnani

Na zakladé nekterych prament se da fici, ze genderovy problém vznikal postupné
Vv prib¢hu celé historii. Do pracovniho procesu byli vzdy zapojovani piredev§im muzi.
Vétsina pracovnépravnich norem byla vytvorena na podkladé muzskych schopnosti a
dovednosti. V historickém vyvoji ekonomiky se postupné vice prosazuji dovednosti jako
piesnost, zrucnost a dalsi ¢innosti typické spiSe pro Zeny, které se do pracovnich norem a
predpisi vpisovaly az zpétné.

Pocatky prace, za kterou zeny dostavaly mzdu, se datuje mezi 16. a 17. stoleti. V této
dob¢ se v Anglii a Spojenych statech zacaly vytvaret prvni textilni manufaktury. Praveé
do odvétvi textilniho primyslu mély zeny nejvétsi piistup. V téchto manufakturdch
pracovaly pfedev§im zeny a déti, nebot’ pro jejich zaméstnavatele to znamenalo hned
nékolik vyhod, pfedevsim se jednalo o nejlevnéjsi pracovni silu. ,, VSeobecné se délnice
ziidkakdy odvazi bojovat spolecné se svymi spolupracovniky o lepsi pracovni podminky.
1 to zvysuje jeji cenu v ocich podnikatele; casto je primo dobrym trumfem v jeho rukou
proti vzpurnéjsim deélnikim; je také mnohem trpélivéjsi, ma obratnéjsi ruce, lepsi vkus a

(49

Od konce druhé svétové valky prosel charakter Zenské pracovni sily a jejich
zamg&stnanosti podstatnymi zménami. Tyto zmény se projevovaly jinym zplsobem ve
vyspélém zapadé a jinak v CR. Spoleéenskopolitické poméry byly ovliviiujicim faktorem
Vv zaméstnanosti a postaveni zen na pracovnim trhu v CR a na zapadé. V CR se jednalo o
totalitni rezim a demokraticky, prevazné socialné trzni systém na zapadg. Toto vSe se
odrazelo v odlisnych trendech ve vyvoji zaméstnanosti spolecenského a pracovniho
postaveni Zen v zapadnim svété a CR. Jednalo se o riizné pojeti legislativy a pracovnich
norem, pristupu K vyznamu zenské prace, o odlisnou strukturu a délbu prace, rozli¢né
pojeti pracovnich a rodinnych roli...

V zapadnich zemich se pfevazna vétSina Zen po ukonceni druhé svétové valky vraci
z valky postihnuté ekonomiky do svych domacnosti, pecuji o déti nebo zakladaji rodiny.
Zeny jsou ve vét§ing ptipadi z pracovniho trhu opét vylou¢eny. Tento novy fenomén
neni podporovan jen ze strany statu, ale i ze strany vetfejného minéni.

V USA se objevuje trend americké nuklearni rodiny. V této rodiné se striktné

cey

vymezuji zenské a muzské role. Jedna se o S$tastny manzelsky par zijici v domé se

YBEBEL, A. Zena a socialismus. Praha; SNFL, 1962. s. 20. ISBN 1-4068-548-83.
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zahradou, kde vychovava své dvé déti. Nekteré skupiny Zen, do kterych pattily Zzeny z
chudych rodin a rodin pracujici tfidy, zeny jiné barvy pleti, samozivitelky a
pristéhovalkyné, si nemohly dovolit ztstat doma. Tyto Zeny si musely nalézt placenou
praci, aby piezily. V dobé ekonomického rustu, v 60. letech, pracovni trh opét zacina
vyhledéavat Zenskou pracovni silu a zeny soustifed’'uje do nizkostatusovych pozic. Mnoho
pracovnich pozic se pro Zeny stava nedostupnymi. V 70. a 80. letech zeny aktivné vyuzily
rozSifujici se vzdélavaci aktivity. V této dobé se pozornost koncentruje na socialni
nerovnosti Zen a jejich diskriminaci. Na tomto zakladé zdpadni staty ptijimaji rizné
legislativni Gpravy k zajisténi rovnopravnosti mezi muzi a zenami. V 90. letech dochazi
ve vyspeélych statech k prosazovani Zzen do vSech urovni fizeni, avSak stale nedosahly
rovnosti jak v detektorech primérnych mezd, tak v méfitkach socidlniho statusu.

V CR, ve srovnani se zapadnim svétem, v prvnich povaleénych letech neodchazi
vSechny zeny do domacnosti; za¢inaji predstavovat témér 37 % pracovni sily. ,, U nds
zeny meély zakonem zajisténo prdvo na prdci - povinnost pracovat - a jejich vstup na trh
prdace mél mimo jiné za ndsledek feminizaci nékterych odvetvi spojenou spolu s obecnym
narusenim vztahu mezi odvedenou praci a mzdou se sniZovanim platii v téchto
odvétvich. “*° V prvni povaleéné dekadé zadinaji Zeny, vétsinou bez profesni ptipravy,
masove vstupovat na Cesky trh prace. Jedna se o relaci spojenou s orientaci stdtu na
zintenzivnéni hospodaiského rozvoje, zprimyslnéni, Ceské Zeny se usazuji
nizkostatusovych pozicich v zeméd¢lstvi a primyslu. V 60. letech Zeny ve vétsi mife
vnikaji do odvétvi sluzeb a administrativy. Vzniké tedy charakteristické rozdéleni prace
pro zeny a pro muze. Muzi obsazuji prevazné vyrobni odvétvi a zpracovatelsky praimysl
vcetné manazerskych pozic, dale se soustfed’uji do obort zpracovatelského primyslu a
také do pozic v administrativé a sluzbéch s niz§imi mzdami. V 70. letech vstupuje na trh
prace nova generace stfedné a vysoce vzdelanych Zen, jez vykonavaji pozice odpovidajici
jejich dosazenym kompetencim. V nadchazejicich letech vrcholi podil zen na
zamé&stnanosti (rok 1980: 45,6 %; rok 1985: 46,2 %) a obsazeni resortt $kolstvi Zenami

(r. 1980: 71,4 %) a zdravotnictvi (80,0 %)°L.

S KUKAROVA, V. Aktudlni otizky postaveni Zen v CR. Praha: VUPSV, 1998, s. 40,

ISBN 80-2384-069-X.

SLFISCHLOVA,D. Analyza rozdilii ve vysi pracovnich prijmii muzii a Zen, navrzeni modelového postupu
zjistovani podilu diskriminace. VUPSV, 2002, ISBN 80-2390-486-8.
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Obrazek 2: Podil zaméstnanosti Zen v roce 2015 (% ze vSech Zen ve véku od 20 — 64 let)
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V 90. letech se vydobyva novy pohled zen na mzdu, hodnoti mzdu jako podminku
udrzeni Zivotniho standardu rodiny a diky tomu proménuji charakter Zenské pracovni sily.
V soucasnosti ptevlada Zena na pozicich v terciarni sféfe a na dalSich stupnich pracovnich
pozic. ,,0dlisné zastoupeni Zen a muzii v nékterych typech zaméstnani ¢i pozic do znacné

miry souvisi s jejich rozdilnou urovni i obory dosazeného vzdeélani a rozdilnymi

52 EUROSTAT, Employment rate by sex, age group 20-64. [online]. © 2015 [cit. 2016-05-21].
Dostupné z:
http://ec.europa.eu/eurostat/tgm/mapToolClosed.do?tab=map&init=1&plugin=1&language=en&pcode=t
2020_10&toolbox=data#

36



preferencemi pri volbe zaméstnani a pri kariérnich rozhodnutich. Rozdily v preferencich
pak mohou byt bud’ vrozené, nebo zpiisobené genderovymi stereotypy. >3

Ve vSeobecném méfitku Ize tedy tvrdit, ze ¢im vyssSiho vzdélani Zena dosdhne, tim
ma vetsi Sanci dostat se k fidicim nebo vysSim funkcim. U Zen tedy profesni vzestup

zavisi na vzdélani vice, nez je tomu u muza.

5 SOKACOVA, L. Vyzkumny ustav prace a socialnich véci: Kariéra, rodina, rovné prilezitosti. Praha:
Gender Studies, 2006, s. 15. ISBN 80-8652-012-9.
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4  OPATRENI ZAMESTNAVATELE A STATU

Harmonizace prace a osobniho zivota, tedy tzv. work-life balance, pojima pravni
ptredpisy i konkrétni opatfeni zaméstnavatelil, kterd si v§imaji pozadavkli zaméstnancii a
zamestnankyn vénovat se kariéte a zaroven rodin€ v takové mite, aby doslo k uspokojeni
potfeb vSech zuacastnénych. Opatieni pro sladovani rodinnych a pracovnich roli
zaméstnanctl, ktefi maji déti, definuje Ceska republika ve své legislativé. Spojené staty
jsou v tomto ohledu velice specifické a pro Ceskou republiku, ktera je spise socilnd
orientovanym statem, nepochopitelné a do jisté miry pfili§ nelitostné a tvrdé.

Zaméstnavatelé, napii¢ celym vyspélym svétem, pod vlivem spoleenskych tlakt a
na zakladé racionédlniho uvazovani o piinosu pro firemni ekonomiku, se také snazi

zavadét harmonizacni opatieni.

4.1 Ceska versus americka legislativa

Obecné pouzivany pojem matetskd neboli penézitd pomoc v matefstvi se rozumi
davka nemocenského pojiSténi. Z legislativniho hlediska je matefskd regulovéna
zakonem €. 187/2006 Sb. o nemocenském pojisténi. Matetfskou vyplaci matkam nebo
otciim zameéstnavatel ¢i prislusna OSSZ. Aby vsak rodi¢e méli narok na matefskou, musi
splnit zdkonem stanovené podminky. Tyto podminky jsou jiné pro matky, které podnikaji
a pro matky, které jsou zaméstnané, avSak obé& vyse uvedené musi byt v den nastupu na
matefskou dovolenou, po potfebnou dobu piihlaSené na zdravotnim a nemocenském

pojisténi.

4.1.1 Zakonem stanovena opati‘eni pro zaméstnavatele v CR
Legislativa, ktera se vztahuje k oblasti harmonizace prace a rodiny je soustfedéna
prevazné v zakoniku prace (zakon ¢. 262/2006 Sh.). Mezi dalsi ptedpisy, které upravuji
hlediska v oblasti sladovani lze zatradit zakon o détské skupiné (zakon ¢. 247/2014 Sb.)
a zakon, ktery méni zadkon o détské skupiné (zakon ¢. 127/2015 Sb.). Dale sem patii
predpisy, které navazuji na vySe jmenované zakony a zahrnuji napiiklad hygienické
pozadavky pro provozovani Skolek a dalSich zaftizeni.
Ceska legislativa uklada zaméstnavateli povinnost, zprostfedkovat zaméstnanci,

pecujicimu o dit¢, které je mladsi patnacti let, Gpravu jeho pracovni doby. Vyjimka
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nastane pouze Vv ptipad¢, ze tomu brani vazné provozni divody. Jedné se, mimo jiné, 0
rizné rozlozeni a zmény pracovni doby. V zdkoné nalezneme také definici pruzné
pracovni doby, jenz zamé&stnavatel miZze, ale nemusi, nabidnout svému zaméstnanci a tim
mu pomiize v harmonizaci rodinného a pracovniho Zzivota. Zameéstnavatel zaroven
nemitiZe vyslat zaméstnance na pracovni cestu mimo jeho bydlisté nebo pracovisté, pokud
ma ve své péci dité do véku osmi let (u samozivitelt do véku patnacti let), vyslani mohou
byt pouze na zakladé jejich vlastniho souhlasu®.

Zamgéstnavatel je povinen zajistovat rovnocenné zachazeni se vSemi zaméstnanci. V
pracovné pravnich vztazich je zakazana ptima i nepfima diskriminace z diivodu pohlavi,
(diskriminace z divodu téhotenstvi nebo mateftstvi se povazuje za diskriminaci z dvodu
pohlavi) narodnosti, sexualni orientace, statniho ob¢anstvi, rasového ptivodu, socialniho
statutu, jazyka, v€ku, zdravotniho stavu, viry, majetku, rodinného stavu politického nebo
jiného smysleni, atd. Za diskriminaci se povazuje i jednani zahrnujici podnécovani,
navadéni nebo vyvolavani natlaku smétujiciho k diskriminaci®.

Ackoli ¢esky zakonik prace jasné vymezuje antidiskriminaéni principy, ukazuje se,
Ze zaméstnavatelé, kteti uzaviraji pracovnépravni vztah, tyto principy detailné neznaji a
diky této neznalosti nevyuzivaji v praxi. Casto se objevuje neochota vyjit vstiic svym
zaméstnancim v problematice slad’ovani rodiny a zaméstnani, neproplaceni prace
pres€as, neumoznéni Upravy pracovni doby zameéstnance, dotazy na zdravotni stav,
rodinny stav aj. pfi pohovorech.

Zakonik prace zaroven nezapomina na ochranu t€hotnych, kojicich zen a téch, které
se staraji o déti mladsi 9 mésict. Pokud tyto zeny vykonavaji praci, kterou nesmi, protoze
je oznacena za nebezpecnou pro téhotenstvi, pak jim musi zaméstnavatel zajistit prevod
na jinou praci, kterd bude odpovidat jejich aktudlnimu stavu. DalSi povinnosti
zaméstnavatele je zajistit kojicim a t€hotnym zenam na pracovisti prostory, kde mohou

odpocivat®. Specificky piistup zaméstnavatele k t8hotnym Zendm nebo Zendm na

$PARLAMENT CESKE REPUBLIKY. Zékon &. 262 ze dne 21. dubna 2006: Zakonik prace. In: Shirka
zdkonii Ceské republiky. 2006, s. 85-86. ISSN 1211-1244. Dostupné také z:
https://portal.gov.cz/app/zakony/download?idBiblio=62694&nr=262~2F2006~20Sh.&ft=pdf

5% PARLAMENT CESKE REPUBLIKY. Zakon &. 262 ze dne 21. dubna 2006: Zakonik prace. In: Shirka
zdkonii Ceské republiky. 2006, s. 6. ISSN 1211- 1244, Dostupné také z:
https://portal.gov.cz/app/zakony/download?idBiblio=62694&nr=262~2F2006~20Sh.&ft=pdf

8 PARLAMENT CESKE REPUBLIKY. Zakon ¢. 262 ze dne 21. dubna 2006: Zakonik prace. In: Shirka
zdakonii Ceské republiky. 2006, s. 17. 1ISSN 1211-1244. Dostupné také z:
https://portal.gov.cz/app/zakony/download?idBiblio=62694&nr=262~2F2006~20Sh. & ft=pdf
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matetské a rodiCovské dovolené, je také v problematice ukonceni pracovniho poméru.
Zaméstnavatel nesmi dat vypovéd v ochranné dob&®’.

Zakon uklddda zaméstnavateli povinnost drzeni pavodniho pracovniho mista
zameéstnanci, ktery odesel na matefskou a rodicovskou dovolenou. Muize nastat piipad,
kdy béhem cerpani matetské a rodicovské dovolené jejich ptivodni pracovni misto
zanikne, v takovém ptipadé musi zaméstnavatel zaradit takového zaméstnance na misto
jiné, které ovsem stale odpovida pracovni smlouvé. Ackoli si zaméstnanec muze zazadat
o prodlouzeni cCerpani rodicovského prispévku az na Ctyfi roky, tak povinnost

zaméstnavatele je drzet pracovni misto pouze tfi roky®®.

4.1.2 Specifika rodinné politiky v USA

USA je specificka podoba liberalniho socialniho statu, ptesto stale fungujici. Politika
se snazi piili§ nevméSovat do rodiny, vyjimkou je cilené zaméfeni se na problémové,
socialné a ekonomicky slabé rodiny. Amerika je specificka vytvarenim siti institucionalni
péce, socidlni prace, agentur a kolektivnich Gfadi s pomérn€ malou federalni koordinaci
a financovanim. Diky vlivu liberalni filosofie nevytvafi rodinou politiku takovou, kterd
je pro nas v Evropé naprosto typicka. Klade se dliraz na samostatnost a zodpoveédnost
jedince.

Vyse uvedena specifika vychézeji z historického kontextu. Prezident Kennedy v roce
1962 propagoval myslenku ,,ruku, ne almuznu®. Tato socialni politika chtéla dosdhnout
cile odpoutat lidi od zavislosti na davkach. Vznikaji pracovni vycviky pro nezaméstnané
a nekvalifikované mladé lidi, které jim mély pomoci nalézt vhodné zaméstnani a podnitit
Vv nich trvalou sobéstacnost. Negativni dopad této politiky se dostavil zahy, vzriistal pocet
chudych a zavislych na davkach, rozpad cernosskych rodin, prudky nartist netiplnych
rodin v Cele se Zenou a vzrustajici po¢et mladych svobodnych matek. Situace se stala

neunosnou a od konce 70. let vznikaji snahy o napravu téchto dusledk.

57 PARLAMENT CESKE REPUBLIKY. Zakon &. 262 ze dne 21. dubna 2006: Zakonik prace. In: Shirka
zdkonii Ceské republiky. 2006, s. 22. ISSN 1211-1244. Dostupné také z:
https://portal.gov.cz/app/zakony/download?idBiblio=62694&nr=262~2F2006~20Sh.&ft=pdf

58 PARLAMENT CESKE REPUBLIKY. Zakon &. 262 ze dne 21. dubna 2006: Zakonik prace. In: Shirka
zdkonii Ceské republiky. 2006, s. 21. ISSN 1211-1244. Dostupné také z:
https://portal.gov.cz/app/zakony/download?idBiblio=62694&nr=262~2F2006~20Sb.&ft=pdf
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Ve Spojenych statech nikdy nebyly zavedeny univerzalni davky, veskeré poskytované
davky jsou vzdy testované a cilené. Zajimavosti je, ze Spojené staty jsou jedinou zemi,
kde neexistuji ptidavky na déti. V roce 1996 vznika Temporary Assistance to Needy
Families program (TANF), kde se objevuje snaha socialni pomoc pro socialné potiebné
rodiny, casové¢ limitovat a to maximaln€ na 5 let. Posiluji a konkretizuji se tilohy a role
jednotlivych statti a mistnich komunit na konkrétnim profilu pomoci. Penize z programu
jdou jednotlivym statim, které¢ je uzivaji k financovani svych vlastnich programt a
sluzeb, sami rozhoduji o tom, kam a za jakych podminek penize poputuji a kdo ma
opravnéni Cerpat tyto davky a sluzby. Ve vétSin€ ptipadi se podporuji ti, ktefi vykazuji
snahu o posilovani vlastni aktivity pfijemcti a rovinu socialni prace s jednotlivymi klienty.
Staty musi investovat své vlastni penize na programy pro rodiny a az na tomto zakladé
mohou obdrzet TANF®,

V USA neni zadna zdkonn¢ stanovena placena matefska, rodi¢ovska nebo otcovska
dovolend. Federalni zdkon The Family and Medical Leave Act (FMLA) podepsany
prezidentem Billem Clintonem v roce 1993, vyty¢uje pravo na 12 tydnt dovolené a to ze
zdravotnich nebo rodinnych divodid. Po vyprSeni této doby je navrat do préce.
Zaméstnanec ma moZznost cerpani této dovolené kazdy rok, ale musi se to tykat firmy,
ktera méa nad 50 zaméstnancd. Téchto dvanact tydnii Ize Cerpat ze zdravotnich duvod,
z divodu matefstvi, porodu, adopce, pée o nemocného ¢lena rodiny, seniora apod. V
pfipadé, Ze se zaméstnanec nevrati po 12 tydnech do préce, plati zaméstnavateli odvody
za dobu, kdy mu drZel pracovni misto. Tyto dovolené jsou ovSem ze zakona neplacené,

nezahrnuji zadnou moznost statni finanéni podpory ve formé davky®.

59 OLSEN, G.M. Toward Global Welfare State Convergence?: Family Policy and Health Care in Sweden,
Canada and the United States [online]. 2007, 2007(10), s. 147. [cit. 2016-05-24]. Dostupné z:
http://scholarworks.wmich.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=3254&context=jssw

80 OLSEN, G.M. Toward Global Welfare State Convergence?: Family Policy and Health Care in
Sweden, Canada and the United States [online]. 2007, 2007(10), s. 149. [cit. 2016-05-24]. Dostupné z:
http://scholarworks.wmich.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=3254&context=jssw
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5 UROVNE SLADOVANI

Aby c¢loveék mohl zacit pracovat na své zivotni rovnovaze, musi si nejprve uvédomit,
ze prace, zdravi, rodina a smysl zivota (respektive otdzky po smyslu) pfedstavuje sto
procent naSeho zivota a vSechny jednotlivé oblasti jsou tizce propojeny. Pokud se ¢lovék
zamé&fi pouze na jednu oblast, za¢nou tim trpét oblasti ostatni. ,, ¥ nasem kulturnim okruhu
pripada obvykle 50, 60 ¢i 70 procent na oblast prace/ vvkonu — a to vyrazné. Na oblast
smyslu a otdzek budoucnosti pak zbyva prinejlepsim pét procent. “®! Je tieba se zaméfit
na vSechny Ctyii oblasti stejné intenzivng, nebot jsou mezi sebou provazany, pokud
vénujeme vSem oblastem dostatek ¢asu, pak se mizeme vyhnout psychickym 1 fyzickym

chorobam.

5.1 Socialni uroven pfi slad’ovani

Socialni Groven muze byt dale ¢lenéna do né€kolika dil¢ich rovin — od drovné
celosvétové, pres evropskou, Ceskou, K mistnim komunitdm, rodinam, socialnich
skupinam atd. ,, ...primy a vyznamny dopad v této oblasti mély faktory socidalni a kulturni.
Byla to systémova zména, ktera prinesla komplexni reformu socidalniho systému, novou
socialni doktrinu, zaloZeni novych socidlnich instituci a zabezpeceni novych ndstroju
socialni politiky. “®> Harmonizace osobniho a pracovniho Zivota je Vv souvislosti s
historickymi tendencemi, soucasti dalsiho vyvoje zapadni kultury, ktera postupné
pfichazi na to, ze ekonomicka konstantnost je jen jednim z opor vyrovnaného zivota
kazdého jednotlivého Cloveka 1 zdravé spole¢nosti. Tyto tendence se objevuji, jako
odpovéd na zcela bézné utilitarni problémy mezi které patii mimo jiné ubytek pracovni
sily jako vysledek nizké porodnosti a starnuti populace, zdravotni problémy, které
vznikaji dlouhodobym plsobenim stresu a dal§i socialni problémy jako napiiklad
vychovné problémy, vysoky pocet rozvedenych manzelstvi a podobné. ,, Odklon mladych

lidi od zakladani rodin a setrvaly pokles poctu narozenych déti je provazen devalvaci

81 TRACY, B., SEIWERT, J. L. Jak sladit prdci a osobni Zivot. 1. vyd. Praha: Grada 2011, s. 34. ISBN
978-80-247-4021-8.

82 CERMAKOVA, M., KRIZKOVA, A., HASKOVA, H., LINKOVA, M., MARIKOVA, H. Podminky
harmonizace prace a rodiny v Ceské republice. Sociologicky tustav AV CR: 2002, s. 7. ISBN 80-7330-
026-5.
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rodinnych hodnot, odklonem mladych zen od kombinace pracovnich a rodinnych roli,
prijimani Zivotnich strategii, v nichz rodina nema misto. “®®

Prostfedek na spole¢enské trovni je produkovani podminek vhodnych pro podporu
vSech opatfeni pii slad’ovani a to v zdkonech, v pifimé i nepfimé opofe rodic¢t s malymi
détmi, flexibilnich Gvazkl, seniort a Stejného piistupu ke vSem zucastnénym. O jejich
uplatnéni a vyuziti v praxi v§ak rozhoduje daleko méné predvidatelné aspekty, kterymi
jsou nazory, spoleCenské stereotypy a postoje jedince i celé spolecnosti. ,, Pro socialni
interakce mezi sférou prdace a rodiny vsak, vice nez pro nékteré oblasti socidlniho Zivota,
plati teorie zavislosti na predchozim spolecenském vyvoji. “®*
Je tedy dilezité prolomit zastaralé genderové stereotypy a vyvratit tradicni a casto 1

diskriminac¢ni ptedstavy o typicky muzskych a Zenskych vlastnostech a o rolich a pozicich

muzu a zZen ve spolecnosti.

5.1.1 Audit jako nastroj pro harmonizaci prace a rodiny

Audity, které maji za cil podpofit sladovani, pochazi z ptivodniho smyslu slova
naudire®, coz Vv prekladu znamena ,,vzajemné si naslouchat®. Organizace, ktera vyuZije
audit, ktery je zaméfen na harmonizaci osobniho a rodinného Zivota, nabidne
zamé&stnancim $irsi prostor pro sladéni rodiny a zaméstnani a zaroven tim prokazuje svij
pratelsky postoj k rodinnym potiebam svych pracovnikt. Audit je znamkou Spolecenské
odpovédnosti, kterou zamé&stnavatel prokazuje ve vztahu ke svym zaméstnancim, a na
tomto zaklad¢ zvysuje pozitivni reputaci a hodnovérnost svého nositele.

Diky vyuzivani audith ziska zaméstnavatel piehled o tom, jaké moZnosti, zda viibec
néjaké a do jaké miry poskytuje zaméstnanciim pro harmonizaci osobniho a pracovniho
zivota a na zéklad¢ tohoto auditu vyhodnocuje, jak ptipadné nedostatky co nejefektivnéji
fesit. Zahrani¢ni vyzkumy i firmy uplatiiujici harmonizaéni audity potvrzuji, Ze existuje
jednoznac¢na souvislost mezi zaméstnavatel, ktery pfistupuje k harmoniza¢nim opatienim
a nizkou absenci ¢i fluktuaci svych zaméstnanct, zaroven vzrusta motivace K praci a

sniZuji se naklady zaméstnavatele.

68 CERMAKOVA, M., KRIZKOVA, A., HASKOVA, H., LINKOVA, M., MARIKOVA, H. Podminky
harmonizace prdce a rodiny v Ceské republice. Sociologicky ustav AV CR: 2002, s. 10. ISBN 80-7330-
026-5.
8 CERMAKOVA, M., KRIZKOVA, A., HASKOVA, H., LINKOVA, M., MARIKOVA, H. Podminky
harmonizace prace a rodiny v Ceské republice. Sociologicky tstav AV CR: 2002, s. 87. ISBN 80-7330-
026-5.
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5.2 Organizacni uroven pri slad’ovani

Organizace vzdy nejedna podle predepsané legislativy, jsou zde vlivy organizacniho
prostiedi, které pisobi na zaméstnavatele z interniho prostiedi. V nékterych piipadech je
zaméstnavatel ,,dotlaten” k aplikaci prorodinnych opatieni naptiklad z divodu
nedostatku pracovni sily. V tomto piipadé se neohliZi na navyseni nakladut ¢i prospéSnosti
vuci firmé, ackoli je pro n¢j efekt nejednoznacny. Naproti tomu, pokud mé zaméstnavatel
dostatek kvalitni pracovni sily, pak potencialniho zamé&stnance, u kterého muze hrozit
nebezpeéi asté absence z diivodu rodinnych povinnosti, zaméstnavat nebude®®.

Organizace nejcastéji nabizeji rizné zmény v pracovni dobé — flexibilni rozvrzeni
pracovni doby. V méné¢ ¢astych ptipadech se objevuje extra volno pro rodinné ucely nebo

J 24

pomoc s péci o déti naptiklad formou firemnich Skolek ¢i rtizné finan¢ni ptispevky.

5.21 Genderovana organizaéni struktura a genderové

integrovana organizacni struktura
V této organizaci jsou zavedené praktiky, které jsou odvozeny od tradi¢ni spolecenské
uptednostnéni maskulinnich hodnot a projevii chovani. Naproti tomu genderové
integrovana organizace podporuje procesy a firemni kulturu takovou, ktera se odviji od
uznavani a implementaci genderové rovnosti. Genderovanost zaméstnavatel jako
uptednostiiovani norem a hodnot piiznivéjsich pouze pro jedno pohlavi je tieba chapat
v SirSich souvislostech. ,,V nasich podminkdach se miiZeme setkat s organizacemi, jejichz
svet je utvaren v souladu s tradicné definovanymi femininnimi principy a hodnotami —
orientace na vztahy, spoluprdci, empatii, pochopeni a intuici. Z hlediska ryze formalniho
by se takové organizace daly povazovat za pripady kulturni dominance a zvyhodnovani
Zen. V perspektive previadajictho modelu genderovych vztahii v nasi spolecnosti je nutné

takovy vyklad odmitnout %,

8 Glass, Jennifer, Fujimoto, Tetsushi. Employer Characteristics and the Provision of Family Responsive
Policies. Work and Occupations, 1995, ro¢. 22, s. 380-411, ISBN 0-470-84703-4

86 KRIZKOVA, A., PAVLICA, K. Management genderovych vztahii. Postaveni Zen a muzii v organizaci.
Management Press. Praha: 2004, s. 30. ISBN: 820-726 111-78.
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5.3 Osobni droven slad’ovani

V osobni urovni je slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota spojeno s nevyirknutym
pozadavkem zit relativné spokojeny zivot, ve kterém lze dosdhnout svych potfeb na
urovni psychické a fyzické. Pokud se zamétime na historii, maji 1idé pro dosazeni tohoto
ptani harmonizace ty nejlepsi podminky. V dneSnim vyspélém svété se nebojuje o pieziti,
lidé se mohou seberealizovat a diky vyspélym informacnim technologiim nemusi
pracovat piimo v kancelari zaméstnavatele, ale mohou vyuzit prace na dalku. Odvracenou
stranou dnes$ni doby je stresujici zivotni i socidlni prostfedi, konzumni spolecnost,
ekonomické krize, kultura individualismu, rychlost inovaci a feSeni. To v§e mize vyvolat
frustrujici pocit, ze naro¢né zaméstnadni a svlj osobni zivot nelze skloubit k osobni
spokojenosti. ,, Pomérné snadno je mozné ndrocné pracovni pozadavky sladit s osobnimi
schopnostmi, potirebami a silnymi strankami. Rovnovaha pracovniho a osobniho Zivota
vzdy zacina urcenim vychoziho bodu. Pomaha clovéeku vyjasnit si, jaké oblasti Zivota jsou
pro néj skutecné dilezité a jak ma nastavené priority. “®

Slad’'ovani nemusi nutné¢ znamenat nutnost uplatnit sdm sebe na trhu préace, pokud
¢lovek takovou potiebu nema a naopak si je jisty, Ze chce zustat doma se svymi détmi a
starat se o n&, pak je formou slad’ovani prave zivot, jaky si vybral. Je to tedy individualni
zalezitost specifickych potieb kazdého jedince, pravé zde se projevuje jedinecnost
kazdého c¢lovéka. Pokud se ¢lovék vénuje své Cinnosti, kterou chce vykondvat a kona ji
rad, pak zije v harmonii se sebou a s okolnim svétem, jeho zivot mtize byt vice spokojeny
nez zivot toho, kdo se vénuje praci jen kvuli vydelku a pfi tom zaziva celé spektrum
negativnich pocitt, trapi sdm sebe (n€kdy i své okoli) a toto trapeni milize byt pricinou
nejriznéj$ich nezdarti a zdravotnich obtizi. Dilezitym krokem k Gsp&$né harmonizaci
V osobnim zivoté je ujasnéni si priorit. ,, Polozte si otazku, jaky ma vas Zivot smysl, diive,

nez jej ztrati. “%®

S”TRACY, B., SEIWERT, J. L. Jak sladit prdci a osobni Zivot. 1. vyd. Praha: Grada 2011, s. 12. ISBN
978-80-247-4021-8.
8 TRACY, B., SEIWERT, J. L. Jak sladit prdci a osobni Zivot. 1. vyd. Praha: Grada 2011, s. 36. ISBN
978-80-247-4021-8.
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PRAKTICKA CAST

6 METODIKA

Empiricka c¢ast diplomové prace obsahuje analyzu ziskanych dat na zakladé
rozhovorti s komunika¢nimi partnery podrobné popsanymi v metodické Casti. Jsou zde

popsany odpovédi na jednotlivé dil¢i vyzkumné otazky.

6.1 Pribéh rozhovori

Pted samotnym vyzkumem byly zformulovany otazky, které se tykaji zkoumané
problematiky a dil¢ich cilti vyzkumu. Osobnich rozhovort pies aplikaci Skype autorka
prace uskutecnila celkem osm v rozmezi n¢kolika tydnti. Vzhledem k ¢asovému posunu
a vytizenosti nékterych respondentti, musela nékolikrat ¢as a datum rozhovora upravovat.
Sedm rozhovori probéhlo v doméacim prostfedi, kde respondent mél moznost se
soustfedit na otdzky, a uvolnénd atmosféra napomadhala k vyjadieni uptimnych, ni¢im
cizim prostfedim neovlivnénych odpovédi. Pouze jeden byl uskuteénén v kancelafi
dotazovaného. Pii1 vSech rozhovorech panovala ptatelska atmosféra. VSichni dotazovani
odpovidali uptimné a vécné. V prubéhu jednotlivych rozhovoru tyto otazky byly
doplilovany a modifikovany tak, aby respondent vyjadrfil svlj upfimny nazor, pocit,
vnimani a postoj k dané problematice. Osobni kontakt dovolil navazat hlubsi rozhovor a
ziskat potifebné informace. Délka rozhovort byla v priméru 30 az 45 minut.

Rozhovory byly ihned ptfepisovany a dale analyzovany — autorka prace je kodovala a
hledala v textu ptipadné podobnosti a opakované vzorce, na zaklad¢é kterych byly
vyvozeny zavéry. Metody jsou kombinované, aby odpovédi na vyzkumné otazky byly
podloZené vice zdroji.
individudlnich rozhovorti, dile v druhé ¢asti bylo provedeno shrnuti vysledki a
souvislosti mezi jednotlivymi odpovéd’mi respondentu.

Po provedeni sbéru dat byly vytvoteny shrnujici transkripty ke kazdému rozhovoru,
problematice. Preferované potfadi hlavnich témat vyzkumu bylo nasledujici: Vz4jemné

ovlivitovani rodinného a pracovniho zivota, zkuSenost se slad'ovacimi opatfenimi v USA,
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vnimadni rovnocennosti Sanci zen a muzii na trhu prace, odmeénovani, podpora

zameéstnavatele a statu v oblasti slad’ovani rodinného a pracovniho Zivota.

Déle je uveden okruh otdzek k jednotlivym tématim polostandardizovaného

rozhovoru.

Zakladni udaje:

1. pohlavi

2. Vek

3. Nejvyssi dosazeny stupen vzdélani

4. Povolani

5. Pocet déti

6. Vek deti

Rozhovor:

1. V jakém vé€ku jste se stal/a rodicem

2. Kolik ¢asu travite v praci

3. Mate pocit, Ze se svymi détmi travite dostatek ¢asu

4. Citil/a jste n€kdy napéti mezi plnénim pracovnich a rodinnych povinnosti

5. Jaky je postoj Vaseho zaméstnavatele k potiebam work - life balance

6. Mate ve své zemi kvalitni zafizeni péce o VaSe déti, pokud ano, prosim uved’te
jaké

7. Co pro Vas znamena Vase prace

8. Co pro Vas znamend VaSe rodina

9. Jak moc zasahuje / zasahovala Vase prace do rodinného planovani

10. Byli byste ochotni vzdat se Vasi prace, pokud by to rodina vyzadovala

11. Délka Vasi mateiské dovolené

47



12. Byl/a jste v kontaktu s Vasim zaméstnavatelem béhem mateiské dovolené
13. Kdo se staral o Vase déti po mateiské dovolené

14. Jaké vyhody Vas zaméstnavatel poskytuje

15. Jak byste ohodnotili podporu statu

16. Co by se m¢lo zlepsit- co se tyce podpory statu

17. Co si myslite o postaveni zZen na trhu prace ve srovnani s muzi

Struktura odpovédi respondentl byla zachovana ptiblizné stejna. Potadi jednotlivych
otazek v individudlnich rozhovorech bylo zachované tak, aby respondent nemusel
opakovat své odpovédi a pokud to bylo zapotiebi, tak tazatelka dévala dopliujici a
uptesiiujici otazky nebo vysvétlovala to, co nebylo srozumitelné pro respondenta. Tyto

dopliujici otazky se budou objevovat pii dokreslovani a ptfiblizovani dané problematiky.

6.2 Analyza a vyhodnoceni rozhovoru

Metodologie rozhovoru bude normativni, nebot’ se autorka snazi zhodnotit souc¢asny
stav a bude ji zajimat, jaké jsou nedostatky v této oblasti a jak by se stavajici situace
ptipadné dala zménit. Analyza byla vedena snahou najit odpovédi na vyzkumné otazky.
Pro zpracovani dat bylo pouZito standardni oteviené kédovani, v jehoz ramci jsou v textu
identifikovana témata, kter4 jsou nasledné tiizena a spojovana do obecngjsich kategorii®®.
Dulezité skutecnosti jsou citovany v jednotlivych podkapitolach pii zpracovani
individualnich polostrukturovanych rozhovori. Autorka méla ptedem ptipravené okruhy
otazek, na které se respondentl zeptala. V ptipadé, Ze ji odpoveéd ptisla nedostatecna,
doptala se podrobné&ji. Polostrukturovany rozhovor byl preferovan pied volnym
prib&hem rozhovoru z hlediska zpracovani dat a vyhodnoceni jednotlivych tezi. Zaroven
umoznil polozit dopliujici nebo uptesiiujici otazky dotazovanému, dal vétsi prostor
dotazovanému pro vyjadieni svych nézort a pohledl na rozdil od pln¢ strukturovanych
rozhovori. Tato metoda sbéru dat ma zaroven své nevyhody jako: naro¢nost zpracovani

a sjednoceni udajii, zajisténi stejnych podminek v pribéhu dotazovani pro vsechny, miize

8 HENDL, J. Kvalitativni vyzkum: zdkladni metody a aplikace. Portal, Praha: 2005. ISBN 80-2620-219-8.
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se objevit 1 mensi pocit anonymity pii osobnim kontaktu s respondentem nez pfi

dotaznikovém Setfeni.

6.3 Vybér zkoumaného vzorku

Mezi respondenty chtéla mit autorka prace zastoupeny rodi¢e z riznych
ekonomickych a vékovych skupin. Mezi oslovenymi byla 1ékatka Joell, které je 42 a
vychovava 4 déti ve véku 12, 14, 5 a 7 let, pravnicka Janney, které je 39 let a ma dvé déti
ve véku 7 a 10 let. Obé vySe uvedené Zeny jsou velice vzdélané, z dobrych rodin a
finan¢né zabezpecené. Dale méla ve vzorku prodavacku luxusnich potravin Linu, které
bylo 44 let, vystudovala stfedni Skolu zamétenou na obchod a mé dvé déti ve veku 23 let
a 3 mésice. Chuvu Mollie (29 let) se dvéma détmi ve véku 2 roky a pil roku, Mollie
vystudovala stiedni Skolu zamétfenou na ucitelstvi a vychovu déti. Triatficetiletou,
vysokoskolsky vzdélanou zZenu v domdacnosti Jean sjednim pétiletym ditétem,
Ctyficetiletou asistentku feditele Chanttal, kterd ma stfedoskolské vzdélani a tii déti — 10
let a dvandctiletd dvojcata. Mezi oslovenymi byla také vysokoskolsky vzdélana business
analyti¢ka Lia, které je 37 let a ma 2 déti ve v€ku 3 roky a 7 let a nakonec vystudovanou
architektu Jan (47 let), kterd ma 4 déeti ve veéku 22, 17, 10 a 8§ let.

Kontakty na konkrétni respondenty autorka ziskala z vlastnich zdroji, vSechny
uvedené jsem poznala na jejim ro¢nim pobytu ve Spojenych statech.

Ve vzorku chybi muzi. Neni to zamérny jev, ale vzhledem k vytiZzenosti oslovenych
nebylo mozné se Casové sladit. Nelze tedy zahrnout jejich zkuSenost s trhem préce,
rodicovskou dovolenou, sladovanim a plany na néavrat na trh prace a porovnat ji se
zkuSenostmi Zen. Je vSak dulezité poznamenat, ze americti muzi stejné jako cesSti muzi
vyuzivaji moznost jit na rodiCovskou dovoleno jen vyjimecné, ackoli je mnohem kratsi,
nez jakou zndme my. Problém slad’ovani pracovniho a rodinného Zivota je predevSim

problematikou Zen.
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7  VYSLEDKY VYZKUMU

V této kapitole jsou predstaveny vysledky vyzkumu: jednotlivé odpovédi
komunikacnich partnerd na dil¢i vyzkumné otdzky, jejich postoje k stavajicim
sladovacim a prorodinnym opatfenim a jejich vlastni strategie a doporuceni k dané

problematice.

7.1 Vzajemné ovliviiovani rodinného a pracovniho Zivota

Tato kapitola se vénuje problematice, jak je rodinny zivot dotazovanych respondentek
ovliviiovan jejich kariérou a naopak. Aby autorka ziskala co nejlepsi pohled na danou
problematiku, pouzila dopliujici vyzkumné otazky.

Vétsina z komunikacénich partnerek se shoduje v mite vlivu narozeni ditéte na jejich
do té doby tspésnou kariéru. Tento vliv je obrovsky a dokaze jejich kariéru do znaéné
miry ovlivnit, pferusit, v n€kterych piipadech pouze zpomalit nebo dokonce zastavit.

., Pokud chce zZena , ktera jeste nemame dité, dosahnout vysokého postu, pak nemiize
pocitat s tim, ze jakmile prijde rodina, tak se vrati na stejné misto. Nahradi ji mladsi Zena,
ktera nema ambice v nadchazejicich péti letech mit rodinu. ““ Lia

Dotazované zeny pfipustily, Ze se vybudované kariéry nechtéji vzdat trvale, ale
zaroven uznaly, ze veSkeré své pracovni ambice, kterych se tyka i moznost karierniho
rustu, vzdy podfizuji potfebam své rodiny.

Zajimavy je poznatek, ktery se tyka prave kariérnich ambici. VéEtSina z dotazovanych
respondentek neptikladala péci o dit€ a profesnimu uplatnéni stejnou dulezitost. Pouze
jedna nedefinovala péci o déti jako svou nejvyssi prioritu. Jednalo se o 1€katku, ktera byla
ze vSech respondentil nejlépe finanéné zabezpecena, s nejlepSim a nejvysSim stupném
vzdélani a paradoxné s nejvyssim poctem deti.

., Své deéti samoziejme miluji, ovsem ze své viastni zkuSenosti mohu tvrdit, Ze diky
profesnimu uspéchu a s tim spojené financni zajisténosti mohu détem dat vse, co potrebuji
a co miluji, profesni uplatnéni se mi tedy zda neméné duilezité jako je péce o deti. “ Joell

Pouze jedna respondentka byla v tisnivé finan¢ni situaci (na nebo pod hranici
chudoby), nebot’ otéhotnéla necekané jesté¢ béhem studii a jeji tehdejsi partner ji opustil.
Ostatni oslovené zeny mély partnery, kteti zvladali rodinu uzivit ze svého ptijmu. Ve
vzorku je tedy zastoupen pouze jeden piiklad pecujici Zeny, pro kterou byl brzky navrat

k vydéle¢né Cinnosti naprostou nezbytnosti.
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Ve vzorku nebyla ani jedna samozivitelka. Stat Massachusetts ma nejnizsi
rozvodovost v USA. Na 1000 siatki ptipada 2.2 rozvodovych part.”” CR dlouhodobé

vykazuje jednu z nejvyssich rozvodovosti v ramei EU."

Obrazek 3: The Divorce Capitals Of The U.S.

o Jacksonville, FL
Deltona, FL

Z QPMM Bay, FL

Panama City, FL o

Divorce rate per 1,000 people, age 15 and older

6.05-7.65 7.66-9.31 9.32-10.97 10.98-12.63 12.64-14.35

Zdroj™
Z vypovédi dotazovanych Zen vyplyva, ze vétsina z nich, az na vyse uvedenou, nema
zkuSenost s rozpadem manzelstvi nebo odchodem partnera a nyni jsou se svymi protéjsky
Vv ramci moznosti spokojené. Casto vyjadfovaly tlevu nad tim, Ze je partnefi béhem
matetské dovolené uzivi a ony mohou zlstat s détmi po néjaky ¢as doma. Zaroven vSak
reflektovaly nebezpeci, které by pro né v této situaci znamenal rozvod/rozchod. VéEtSina
dotazovanych zZen se shodla, ze by déti samy neuzivily. Potencidlni rozvod/rozchod v nich

vyvolaval silné obavy.

© DALROCK. NY Times Happy Talk About Divorce. [online]. © 2015 [cit. 2015-3-18].

Dostupné z: https://dalrock.wordpress.com/2014/12/04/ny-times-happy-talk-about-divorce/
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2REICH, A. This Map Of U.S. Divorce Rates Shows Where Marriages Go To Die. In: Huffpost
Divorce [online]. 2013 [cit. 2016-05-20]. Dostupné z: http://www.huffingtonpost.com/2013/11/04/us-
divorce-rate_n_4184261.html
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7.2 Zkusenost se slad’ovacimi opatifenimi v USA

Vétsina z dotazovanych Zen méla osobni zkusSenost se slad’ovacimi opatienimi (napf.
s praci na ¢astecny uvazek €i s vyuzivani firemnich skolek).

Zeny se domnivaji, Ze rozhodnuti zaméstnavatele, zda zavést nebo nezavést slad’ovaci
opatieni pro matky s détmi, je pfevazné ovlivnéno tim, zda z toho pro zaméstnavatele
plynou n¢jaké dalsi vyhody a také to, zda je zaméstnanec nenahraditelny a zaméstnavatel
mu vyjde vstiic z obavy, Ze by o n¢j mohl piijit. ,, Podle mé je kazdy zaméstnanec
nahraditelny a konkurence je obrovska vsude, domnivam se, ze prave z toho divodu
zaméstnavatelé nemaji potiebnou motivaci k zavadeni opatieni harmonizace prace a
rodiny. ““ Mollie

Respondentky se domnivaji, Ze neméné dilezity je pocet zen, které maji doma malé
deéti.

Dalsi problematika, na kterou se autorka prace zaméfila, byla vstificnost, kterou
projevuje zaméstnavatel, pokud se chce vratit Zena po matetské na pivodni pracovni
pozici.

., Pracuji v pravnické firmé, kde je prevaha Zen, ma nadrizena a zaroven majitelka
firmy je také matkou, proto ji prislo prirozené zaloZeni firemni Skolky. VSsechny jsme byly
nanejvys pro. Sama jsem se svym prvnim ditétem Skolku aktivné vyuzivala. “ Janney

Za vyhody firemnich Skolek povazovala vétSina dotazovanych Zen jednodussi a
kvalitn€jsi komunikace a kooperace mezi rodici a personalem Skolky, moznost fyzické
blizkosti rodict ke svym détem béhem pracovniho dne a jejich spoluti¢ast na programu
Skolky, pruznd provozni doba Skolky odpovidajici pracovni dob& zaméstnanci a
samoziejm¢ prakticky zadna vzdalenost Skolky od mista vykonu prace. Také byla
zminéna vys§i motivace ke kvalitné vykonané praci a vétsi divéra a empatie
k zaméstnavateli.

V poslednich letech sili baby boom firemnich $kolek i v CR. Diivodem muiZe byt to,
ze mnoho tuzemskych korporaci ma kvalifikované zaméstnance na staly pracovni tivazek
ve véku, kdy se rozhoduji, Ze by zalozili rodinu a logicky o tyto zaméstnance nechce
piijit. Zaroven vSak dochazi k tomu, Ze naptiklad financni krize donuti rodice, aby se
vraceli do zaméstnani dfive, nez by méli. Boji se totiz, Ze by mohli diky ztracenému
kontaktu se zamé&stnavatelem pfijit o své pracovni misto. Vychodiskem muze byt prave

firemni Skolka. V porovnéni se zahrani¢im jsem ale stale jest¢ v plenkéch.
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., Vybrat kvalitni skolku nebo jesle neni v USA naprosto zZadnym problémem, je to
spise zalezitost financnich prostredkii. Za péci o déti se plati nemalé Castky, firemni skolky
Jjsou o neco levnéjsi, kdyz se zavzpominam, tak nas mésicné prisla na néco malo pres 700
dolaru, soukromé zarizeni stoji kolem 1000 dolarii, ¢im vétsi mésto je, tim jsou tato
pecovatelska zarizeni drazsi. Pak casto dochazi k tomu, Ze manzelé zvazuji, zda nenit
vyhodnéjsi a levnéjsi variantou, aby matka ziistala s ditetem doma, v tomto pripadé je ale
nutné uvedomit si, Ze timto rozhodnutim ztrati pojisténi pro sebe i pro dité, a to je pak
nutné hradit z manzelovy mzdy. “ Janney

Zalozeni a nasledné fizeni firemni Skolky je velice naro¢nym a drahym programem,
dalo by se fici, ze jeden z nejnaro¢néjSich HR procesi, ktery nemalym zplsobem
pozitivné zasahuje do sladovani pracovniho a rodinného Zivota zaméstnancii a
zaméstnankyn. Na dopliujici otazku ohledné firemnich Skolek, ptesnéji na to, co je pro
personalni oddé€leni v dané firm¢, kterd o zalozeni firemni Skolky uvazuje dalezité, mi
Janney, ktera méla moZnost takovou instituci vyuzivat, odpovédéla: ,, Rekla bych, Ze je
velice diilezité mit jasnou predstavu o tom, v jakém véku budou vesmés déti v planované
firemni Skolce a zda v ni budou zarazeny v dennim reZimu péce nebo pouze sporadicky.
Je to dilezité proto, nebot pokud chci mit v provozu skolku, ktera by umoZzZiovala
celodenni péci o deti do t7i let, je nutné zajistit “Zivnost*“, kterd je uzce spjata s péci o
dité do tri let. Kdyby tuto firemni Skolku navstévovaly déti od tri let a v dennim rezimu,
pak je nutna “Zivnost®“, ktera je zamérend na mimoskolni vzdélavani. Pokud chci mit

riizné vekove skupiny déti, pak je nutné mit obé vyse uvedené Zivnosti “

7.3 Vnimani rovnocennosti Sanci Zen a muzi na trhu prace

V této kapitole jsou zkoumany nazory, jaké maji americké matky na podminky
pracovniho trhu. Autorka préace zjiStovala, zda podminky na pracovnim trhu jsou
vnimany jako rovnocenné jak pro muze, tak i pro Zeny. Pokud nejsou, ptala se pro¢ tomu
tak je, zda respondenti méli n&jakou zkuSenost nebo zda znaji n€koho, kdo takovou
zkusenost m¢l. Dale bude nasledovat kratka analyza dat o vnimanych Sancich
respondentll dosahnout UspéSnou kariéru 1 béhem rodicovstvi. A zda existuje néjaka
souvislost mezi nazory na podminky na pracovnim trhu a vnimani Sanci na dosaZeni

uspéchu v pracovnim zivoté. Zaroven bude provedena komparace nazord z pohledu
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americkych Zen a tomu, jak je to zavedeno v Ceské republice. Nasledné budou citovany
odpovédi respondenti pro hlubsi analyzu.

Na stran¢ zaméstnavateli nevnimaji dotazované zeny problém jen v neochoté
poskytovat praci na ¢asteCny uvazek z divodu financni nevyhodnosti, ale zaroven v
celkové negativnim vztahu zaméstnavatelti vi¢i zenam v produktivnim véku, zejména
vac¢i matkam malych déti. Jakmile autorka zaméfila rozhovor na toto téma, vSimla si
napadné podobnosti rozhof¢enych nazorti na toto téma. VétSina dotazovanych méla s
timto jevem osobni zku$enost. Zeny se sjednotily v nazoru, Ze zaméstnavatel, at’ uz ptimo
jejich nebo osoby z blizkého okoli, vnima mladé Zeny jako nezadouci zaméstnance, nebot’
ocekavaji, ze diive ¢i pozdé€ji odejdou na matefskou (ackoli matetskd v USA trva
maximalné¢ 3 mésice — neplacend) a nechtéji hledat za Zenu i kdyZ jen kratkodobou
nahradu. Tento pfedpoklad pfitom uplatiiuji pausalné viici vSem mladym Zendm nehledé
na jejich redlné zivotni plany. Predpokladaji, ze pro zeny bude prace vzdy az na druhém
misté za péci o déti.

., Muj zaméstnavatel byl v Soku, jakmile jsem ozndmila, Ze jsem téhotnd, zastdval
nazor, Ze pracovni povinnosti jsou az za temi rodinnymi a pokud se stane Zena matkou,
uz nikdy nebude tak dobrym zaméstnancem, proto mi v pritbéhu téhotenstvi zadaval vice
a vice prace, pravdépodobné, abych dala vypovéd sama, pracovala jsem dlouho do noci
a byla ¢im dal vice vycerpand, nakonec jsem vypoved opravdu dala, dnes uz bych stejnou
chybu neudélala, urcité bych nyni védéla, jak se v takové situaci branit. “ Lina

Pouze jedna z zen uvedla, Zze je s postojem svého zaméstnavatele bezvyhradné
rodiny, mohla zaméstnat chlivu pro své déti a vzhledem k soukromé ordinaci v nemocnici
si mohla upravit pracovni dobu podle svého vlastniho uvazeni.

U muzi pfitom s otcovstvim jako s piekdzkou pro plné pracovni nasazeni vibec
neoperuji. Tyto genderové stereotypni piedsudky se projevuji v praxi diskrimina¢nimi
praktikami zamé&stnavatell jako je vyZadovani informaci o rodinné situaci pii vybérovém
fizeni (tedy zda maji déti a kolik) ¢i rodinnych plant Zen v rdmci piijimacich pohovort.
Nékteti zaméstnavatelé dokonce vyzaduji od potencidlnich zaméstnankyn slovni
potvrzeni, Ze Zena nasledujicich 5 let neotchotni.

., Kdyz jsem zacinala ve svych 23 letech pracovat jako chitva u jedné 5 clenné rodiny,

musela jsem slibit, Ze si do péti let neporidim Zadného domdciho mazlicka a v zadném
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pripadé dite, protoze by se mohlo stat, ze své rodinné ¢i pecovatelské priority budu stavet
pred priority déti svych zaméstnavatelii, byla jsem mlada, takze jsem souhlasila. “ Mollie

Zeny byly také sjednocené v otazce platového ohodnoceni. Dle jejich nazoru na
stejnych postech vydélavaji muzi vice nez Zeny a také zeny musi byt na vyssich pozicich
pribojnéjsi, pokud chce zena néceho dosahnout, pak se nepredpoklada, ze by odesla ze
svého postu a pecovala o dité.

., Muj zaméstnavatel je féerovy a vzdélany muz, co se ale tyce rozdéleni prémii a dalsich
vwhod, rozhodné muZzi ziskavaji vice, napriklad Jack, ktery je na stejné pozici jako ja, tedy
business analytik, miize casto pracovat z domova, ale ja, ackoli mam dveé malé deti, musim
byt vzdy v kanceldri“ Lia

Autorka prace se zeptala Lii detailngji ohledné postaveni muzu a Zen na trhu prace,
ona i dalsi tfi respondentky se shodly, Ze za tim miZe stat strach zaméstnavatele z toho,
ze 7zena, kterda ma doma déti, se nebude dostate¢né vénovat praci, ale da prednost roding,
nedokéze rozdélit sviij osobni zivot od toho pracovniho, kdezto u muzi to je v podstaté
jedno, protoZze zaméstnavatele automaticky ptredpokladd, Ze Zena je ta, kterd se ma
primarné starat o rodinu a muZ je ten, kdo rodinu zabezpecuje, tudiZ je pro né&j prioritni
prace. Na otazku, jak by mél vypadat idedlni stav, tedy idealni postoj zaméstnavatele ke
svym zaméstnankynim — matkam se odpovédi ruzni. Joell, ktera pracuje v nemocnici je
S postojem zamé&stnavatele spokojena, vzdy ji vySel vstiic a umoznil ji praci z domova i
Upravu pracovni doby, nic by tedy neménila.

,, Pracuji dva dny v tydnu v nemocnici, kdy mam od rana do vecera ordinacni hodiny,
tyto dny zaméstnavam chiivu, zbylé tri dny pracuji z domova, reSim prevdzné
administrativu a zbytek dne se venuji rodine. *“ Joell

Na doplnujici dotaz, jak by si Zeny ptredstavovaly idedlni situaci pifi slad'ovani
rodinného a pracovniho Zivota se objevily takové navrhy, jako rovnocenné podminky pro
vSechny, tedy stejné odmény pro obé& pohlavi na stejné pozici, firemni Skolky, pruzna
pracovni doba, prace z domova a vstticnéjsi postoj k nastavajicim matkam.

., Nevim, pro¢ zaméstnavatel nevyjde vstiic v otdzce pruzné pracovni doby, pokud
Zena splni své uikoly, anebo je lze vypracovat z domu, nevidim diivod, proc toto neumoznit.
Verim, ze z hlediska vztahu zaméstnanec — zaméstnavatel, by doslo k velkému pokroku
V pozitivnim slova smyslu. Mé by to k praci urcité motivovalo vice nez doposud, kdy vim,

co v§e musim splnit, nez uvidim své deéti a z toho pocitu jsem silné frustrovana. “ Chantal
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Napriklad zena, kterd pracuje jako analyticka v PR firmé obvykle pfichazi do prace
kolem Sesté hodiny ranni a domu nepfijde dfive nez v devét vecer. Pokud se podivame na
muze, ktery pracuje jako manazer pro GP Morgan, je na seniorské pozici, tak ten do prace
pfichazi na 5 hodinu ranni a neodchazi diive nez po 13 hodindch prace. Kazdy druhy
tyden je vyslan na sluzebni cestu do jiného statu. Casto musi vynechat piestavky nebo
obédy, praci si berou sebou domt, kde opét pracuji. Oba dva vySe vedeni jsou
Vv manzelském svazku a maji déti. V obou piipadech lze hovoftit o workoholismu.

Vsechny dotazované zeny potvrdily, Ze je to v USA naprosto bézny trend a jakysi
standard, ktery zarucuje obdiv a uspéch u druhych. Pokud muz nebo Zena pracuje tvrdé€ a
déle nez jejich kolegové, pak to pro ostatni znamend, ze vytizeny jedinec musi byt
zaroven velice uspéSny a ve své profesi nenahraditelny. BohuZel praxe potvrzuje, Ze tento
trend je jednodusSe naucitelny. ,, Pokud jsem manazer, ktery ma pod sebou velky tym lidi,
pracuji dlouho do noci, vypravim v prdci, ze jsem nestihl své déti pred tim, nez sly spat a
odesel jsem drive, nez se probudily, neberu si dovolenou, nechodim na obédy, protoze
prdce je vzdy na prvnim miste, pak to moji podrizeni zacnou brat jako bézny a naprosto
normalni jev, ktery je soucasti pozice a pokud chtéji byt stejné uspesni jako jejich séf, pak
tyto navyky zacnou napodobovat, proc taky ne? Pokud chtéji byt uspésny jako ja, pak
musi spoustu veci omezit stejné jako ja.* Lia

Jako nepochopitelné se dotazovanym Zenam jevi pravé tydenni odpracovana doba a
hlavn¢ obrovské mnozstvi pres€asovych hodin, véfi, Ze pokud by byly prescasy lépe
vymezené v pracovnim zakoniku a hrozil by ptisnéjsi postih, pokud by doslo k poruseni
tohoto nafizeni (napiiklad pfesah maximalnich pfesCasovych hodin), pak by se
zaméstnanci 1 zaméstnavatelé zamyslet nad tim, jak danou préaci zvladnou v rdmci
pracovni doby a jasné pfedepsanych hodinach. Ackoli samy ptiznaly, Ze je téZké potrestat
toho, kdo to déla v ramci svého volného ¢asu a na zakladé dobrovolnosti.

., Pravdou je, ze mam pritelkyni v Londyné, se kterou jsem nedavno vedla rozhovor
ohledné slad'ovani pracovniho a rodinného Zivota, ta mi potvrdila, ze po nékolika letech
Zivota a prdace v USA miuzZe posoudit, jak obrovské rozdily v této problematice vidi.
V Anglii a domniva se, Ze se to tyka celé Evropy, neni obvyklé, aby behem dovolené nebo
mimo pracovni dobu zaméstnanec odpovidal na pracovni emaily, vyrizoval pracovni
telefonaty nebo dokonce komunikoval se svym nadrizenym na pravidelné bazi. Bohuzel

toto vse je pro nas naprosto bézny uikaz. Ale zaroven, na nasi obranu musim vici, Ze je na
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nas vyvijen jakysi natlak ze strany zaméstnavatele. Pokud bychom nekomunikovali, pak
by to mohlo byt brano jako projev nezajmu z nasi strany. Vim, Ze to neni spravné, ale
pokud chci byt stile tam, kde nyni jsem, pak neni jind moznost. * Joell

Lia potvrdila, Ze diky svému zaméstnani nema tolik ¢asu na rodinu, pratelé a konicky,
kolik by si prala, zaroven ale také vyzdvihla firemni snahu pomoci zaméstnanctim, kteti
se citi byt ve stresu. ,, Abych nebyla neustdle negativni, musim poukdzat i na snahu o
zlepSeni ze strany zaméstnavatele. Kazdy mésic dostavame poukazky do sportovniho a
zdabavniho centra, kam si miizeme jit zasportovat jak sami, tak s rodinou. Myslim, Ze je to
dilezité pro nasi fyzickou a psychickou pohodu, coz se také tyka harmonizace. *

Nékteti zaméstnavatelé dokonce nabizeji sluzby jakéhosi psychologa na telefonu.
Pokud se zaméstnanec citi vystresovany, piepracovany nebo frustrovany, pak je tu pravé
tento poradce, kterému lze zavolat v jakémkoli pfipad¢, nemusi se to nutné tykat pouze
pracovnich problému. Pokud se prokaze, ze problém je hlubsiho charakteru a pomoc po
telefonu neni dostacujici, pak si lze sjednat osobni schtizku. Vse je to na néklady firmy.
S Linou, Joell i Chantal se schazi jejich zaméstnavatel na pravidelné mési¢ni bazi, aby se
ujistil, Ze se jeho zaméstnanci citi dobfe. Zaroven zjistuje, co je tfeba zménit nebo
vylepSit v pracovni oblasti tak, aby nedoSlo k tomu, Ze se zaméstnanci budou citit
vystresované a nebudou spokojeni na své pozici. ,, Zpétna vazba je velice diileZitda a verim,
Ze ji muj zaméstnavatel bere naprosto vazné, stejné tak je diilezité vzdélavani a trénink
zaméstnanci, ktery jim nepomdha pouze v kariernim rustu, ale také v vizeni sebe samych
a tim padem i svého osobniho a pracovniho Zivota. * Channtal

Vsechny respondentky se shodly, ze velice dulezita je firemni kultura oteviené
komunikace.

,, Je treba, aby se zaméstnavatelé naucili respektovat své zaméstnance v riuznych
situacich a ruznych fazich jejich Zivota a vytvorit jim prostredi s otevifenou komunikaci,
kde se tehotnd Zena nemusi strachovat rici svéemu vedoucimu o svém stavu. Podle mé je

vhodné reSeni hledat tak, aby bylo vyhodné pro obé strany. *“ Janney
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7.4 Odménovani

Podle nejnovéjsich tvrzeni a statistik se rovnost odménovani muzii a Zen v USA od
roku 1979 zlepsila. Ve zminéném roce Zena vyd¢lala praimérné 60 procent toho, co muz
na stejné pozici. V roce 2010 americké zeny v priméru vydélaly 81 procent z vydélku
jejich muzského protéjsku. Ucast Zen na americkém pracovnim trhu se v roce 2000
vySplhala k 60%, nicméné v roce 2010 se tento udaj snizil na 46, 7 procent a neocekdva
se, ze by nastala néjaka veétsi zmeéna a to az do roku 2018. V rozmezi let 2007 — 2010
zaséahla velka recese muze a Zeny riznym zpusobem. Vice muzi ztratilo zaméstnani na
rozdil od zen, které takto zasazeny nebyly. Jedna z péti Zen pracuje na ¢asteény uvazek,
protoZze nemuze najit praci na plny ivazek, zatimco zpocatku recese méné nez jedna zena
timto zpiisobem pracovala. Navzdory tomuto vyvoji, celkovd mira nezaméstnanosti je
stale vy$$i u muzl, nez u zen. Zaroven je mén¢ pravdépodobné, ze by byla Zena mezi
dlouhodob¢ nezaméstnanymi. U Zen je o 50% vyssi pravdépodobnost, Ze budou pracovat
ve vetfejném sektoru spise, nez muzi. Stejné tak je to s nejvyssim dosazenym vzdélanim,
kde jsou na tom o néco lépe Zeny. 37,1% Zen ziskalo nejméné bakalaiska titul ve srovnani
s muzi, kde jich je drZitelem tohoto titulu 34, 9%. "

V roce 2010 bylo pfiblizné 65 milionti Zen v pracovnim procesu, z toho 53% téchto
zen bylo rozdéleno do tii hlavnich odvétvi. Prvnim z nich byly zdravotni a vzdélavaci
sluzby, dalSim obchod a doprava a poslednim samosprava. Zaroven lze vidét nepomér
Vv jednotlivych zastoupenich. Napiiklad 79% zZen pracovalo v roce 2010 ve zdravotnich a
socidlnich sluzbach, 68,6 % ve vzd¢lavacich sluzbach jen 43, 2% v odbornych a
technickych odvétvich. ™

., Casto se objevuje kritika, Ze Zeny si za nizké financni ohodnoceni mohou samy a to
volbou vysoké skoly a svého dalsiho zaméreni, Zeny casteji voli povolani ucitelky, nez
muzi, coz je pomérné logicke, ale to stale nevysvétiuje pro¢ muz — ucitel, je vice financné
ohodnocen nez zZena. Vysvétleni, ze je treba motivovat muze k profesi ucitele je znacné

diskriminacni. “ Mollie

8 United States Department Of Labor. [online]. © 2016 [cit. 2015-3-18]. Dostupné z:
http://www.bls.gov/bls/infohome.htm

ACATALYST, 2011 Catalyst census: Financial post 500 women board directors [online]. © 2012
[cit. 2016-2-10]. Dostupné z: http://www.catalyst.org/system/files/Appendix 5 2011 FP500 Census.pdf
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Co se tyce zen ve vedoucich pozicich, v roce 2009 pouze 24% generalnich tediteld
v USA byly zenského pohlavi a vydélaly 74,5% toho, co muzi na stejné vedouci pozici.

Miizeme nalézt obrovské rozdily napfi¢ celymi spojenymi staty, kazda oblast mé na
tuto problematiku jiny pohled. Nejhtife jsou na tom Zeny z jiznich oblastni Spojenych
statl. Krom¢ postaveni zen jsou obrovské rozdily v odménovani zplisobené rasou nebo
etnickym pivodem. Hispanské zZeny maji naptiklad nejnizsi ro¢ni vydélek ve srovnani
s zenami jiné¢ho pohlavi. Obecné plati, Ze ekonomické zabezpeceni rodiny zen je pfimo
umérné s prijmy jeji rodiny, kterd zahrnuje piijmy ze zaméstnani, ale Zeny maji
dlouhodobé tendence se soustfed’ovat do oblasti, které vedou k pracovnim mistim
s relativné nizkym finanénim ohodnocenim. Jak jiz bylo fec¢eno, dokonce i Zeny, které
jsou zaméstnany v lukrativnéjSich odvétvich s 1épe placenymi pracovnimi misty, maji
stadle mensi pfijmy, nez jejich muzsti vrstevnici. To mliZe nastinit diivod, pro¢ v roce 2013
okolo 14,4% zen ve véku 18 let a vyse zilo s rodinami na pokraji chudoby. Ve srovnani

s 11% muzi, kterym hrozi Zivot na pokraji chudoby. "

Obrazek 4: Status Of Women in USA
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http://statusofwomendata.org/

59



7.5 Podpora zaméstnavatele a statu v oblasti slad’ovani rodinného a

pracovniho Zivota

Na otazky ohledné podpory statu v problematice harmonizace prace a rodiny a s tim
souvisejicich problémi, byly odpovédi vesmés negativniho charakteru. Zeny se shodly
V tom, Ze podpora statu je nedostacujici a ze zdsadni zmény jsou nezbytnosti. Stejné jako
je tomu u v Ceské republice, tak dotazované respondentky potvrdily, Ze u nich je situace
podobna nebo dokonce stejnd v oblasti rodinného rozpoctu a potieby dvou piijmi v
domacnosti ,, Nehlede na zivotni urovern je ve veétsine americkych domdcnosti potreba,
aby chodili do prace oba dva partneri. Co se tyce stiedni tridy, tak existuje minimum
domacnosti, které by byly schopné vyzit pouze s jednim prijmem a to obvykle muZe.
Znamend to, Ze i prijem Zeny, ktery je obvykle nizsi, nez prijem muze, je pro Zivotni uroven
domdcnosti rozhodujici. Nejlepsi ochranou proti chudobé je tedy zaméstnanost obou
partnerii v rodiné. Nejobtiznéjsi je situace po narozeni déti. “ Mollie

V roce 1963 Kongres schvalil Equal Pay Act , ktery pozaduje, aby zaméstnavatelé
dali svym zaméstnanctim, nehled€ na pohlavi, naprosto stejny plat za stejnou praci. O rok
pozdéji, vroce 1964 byl vydan zdkon o obcanskych pravech. Hlava VII tohoto
dokumentu popisuje vSe o diskriminaci v zaméstnani, vcetné diskriminace b&hem
pfijimani a propousténi zaméstnanctli, propagace, rozdilné vySe mzdy na zéklad¢ rasy,
barvy pleti, ndbozenstvi, pohlavi nebo narodnostniho pivodu. Tyto pravni ochrany
doposud nezajistily rovné odménovani zen a muzd, ale urcité to nebyl zbytecny krok.
Prvni pravni predpis byl podepsan v legislativé prezidentem Barackem Obamou v roce
2009, Fair Pay Act Lilly Ledbetter pravé z roku 2009 poskytuje ur€itou dodatecnou
ochranu pred diskriminaci. Tento zdkon objasiiuje, Ze k diskriminaci dochazi jiz
v rozhodnuti o rozdilném odménovani zaméstnancii a pokud jsou zaméstnanci subjektem
tohoto rozhodnuti. Pokud se zaméstnanec citi byt takto diskriminovéan, mé pravo 180 dni
od tohoto rozhodnuti, podat na zaméstnavatele stiznost. V roce 2014 podepsal Barack
Obama nafizeni, které fik4, Ze ministerstvo prace je povinno schrafiovat a archivovat
veSkera data, ktera se tykaji vySe mzdy, pohlavi, ndboZenstvi a pivodu zaméstnanct a
tim pfedejit, pfipadné odhalit ndznaky diskriminac¢niho jednani.

., Rozhodné si nemyslim, ze by se cokoli od podpisu Fair Pay Act zménilo, pokud mohu

hovorit za sebe, tak muj plat je stdle nizsi nez plat muze, ktery je na stejné pracovni pozici,

60



drive.“ Lina

Co miize byt pon¢kud zarazejici, je délka mateiské dovolené, coz byla jedna z otazek,
které autorka respondentkam polozila.

., Délka materské dovolené je v USA Sest tydnui, je tu i nekolik vyjimek, Ze davaji v
ramci zaméstnaneckych odmén a benefitii i t/i a opravdu vyjimecné i Sest mésici. O
financni podpore matky na materské rozhoduje zaméstnavatel. Casto se stava, Ze se Zena
nakonec rozhodne ziistat déle, protoze ji 6 tydnil prijde nedostatecné, v tomto pripadé
musi ale zaméstnani opustit. Ja jsem byla tento pripad, nechtéla jsem své dité opustit jiz
po 6 tydnech. * Mollie

Bohuzel neni neobvykly ukaz, Zze matka zlistane na matefské dovolené bez finan¢ni
podpory zaméstnavatele po celou dobu. Pouze 12% soukromych podnikl nabizi takovou
formu benefitu. Matefska dovolena neni v USA zodpovédnost statu.’’

. Je diilezité, aby se zena zajimala o firemni politiku a podminky, které se vazou
k odchodu na materskou, kazda firma ma samoziejmé podminky jiné. Lze kombinovat
riizné druhy volna, napriklad vyuzitim placeného volna, osobniho volna nebo dovolené
S ruznymi druhy pracovnich a nemocenskych neschopnosti. Nejlepsi zpusob je, zajit na

Autorka préace polozila doplilujici otazku, jak by si tedy Zeny predstavovaly, aby
systém fungoval. Viceméné prevladaly nazory povinné placené matetské dovolené a to
minimalné na dobu 6 mésici. ,, Bylo by skvélé, kdyby proslo viadou narizeni alespon
rocni, placené materské dovolené zaméstnavatelem, byl by to motivacni program pro
vSechny zeny, verim tomu, ze by se rady vratily na své puvodni misto a tim padem by
zameéstnavatel nemusel vynakladat obrovské sumy penéz za Skoleni novych zaméstnancui,
které by nemusely ani do roka ziskat potFebnou kvalifikaci. *“ Janney

Pokud se zena vrati do prace, zaméstnavatel je povinen umoznit Zen¢ kojeni. Matka
st miZze odskocit k ditéti, anebo mléko odstiika a ulozi v ledni¢ce pifimo v zaméstnani,
kde musi byt vzdy k dispozici tzv. kojici mistnost. Az 25% americkych Zen se vraci do
préace 10 dni po porodu, coZz mize byt skodlivé jak pro zdravi miminka, tak pro samotnou

matku. Mén¢ Casu s ditétem sebou piinasi vétsi riziko poporodni deprese, stejné tak ma

7 DOL Factsheet: Paid Family and Medical Leave. In:United States Department Of Labor [online]. 2015
[cit. 2016-03-18]. Dostupné z: https://www.dol.gov/wb/PaidLeave/PaidLeave.htm
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malo Casu na utvofeni pouta mezi sebou a miminkem, pravidelné kojeni se stava velice
obtizné i ptes to, Ze je velice dilezité. Zména k lepSimu se objevila ve statech Californie,
New Jersey, Massachusetts a Rhode Island. Californie nabizi az 6 tydni matetfské
dovolené s podporou az 55% platu matky. New Jersey podporuje matky 6 tydny dovolené
s 2/3 jejich dosavadniho platu. Rhode Island nabizi 60% platu po dobu 4 tydni na
matefské dovolené. '8

Ackoli se muze zdat, Ze zadna zména nenastala, opak je pravdou, firmy opravdu
pomalu zacinaji vice podporovat nastavajici matky, dobrym piikladem je spolecnost
Google. Tento zaméstnavatel prodlouzil délku matetské dovolené z 12 tydnt na 18 tydnt
s finan¢ni podporou 50% platu matky, nez odesla na matefskou dovolenou. Jiné vyzkumy
ukazuji, ze v dalSich obrovskych korporacich vznikaji podporujici politiky odchodl
rodi¢ii na matefskou dovolenou. Naptiklad Facebook nabizi rovné pracovni volno pro
vSechny rodi¢e a navic 4,000 dolari jako bonus pro péci o dité. Spole¢nost Apple nabizi
Ctyti tydny volno pred porodem a 16 tydnti po porodu, otcové a adoptivni rodice si mohou
vzit az Sest tydnl volna. Yahoo ma ve své rodicovské politice 16 tydnil placeného volna
pro matky a osm tydnil pro tatinky s détmi a rodicim adoptovanych déti. Instagram a
Reddit nabizi 17 tydnt matkam a Twitter nabizi aZ 20 tydn placeného volna pro vSechny
— matky, otce i pro adoptivni rodi¢e.”® Je pravdépodobné, Ze viechny vyse uvedené firmy
budou dobrym ptikladem pro ostatni zaméstnavatele, ktefi se je budou snazit alespon
Z mens$i ¢asti nasledovat.

,, Vérim, Ze se prezident Obama opravdu pokousi prosadit zménu. Kolem roku 2014
dal vsem federalnim zaméstnancum 6 tydnu placeného volna, pokud se stanou rodici a
toto se snazi prosadit pro vSechny. Vim, Ze je 6 tydnii stale malo, ale je to pomaly kriicek
kupredu za lepsimi zitrky. Stale je to lepsi, nez byt 6 tydnii bez financni podpory. *“ Jan

Dalsi otazka v ramci vyzkumu, ktera souvisela s matetskou dovolenou, znéla: Byl jste
v kontaktu s Vasim zaméstnavatelem béhem matetské dovolené? Vétsina oslovenych
odpovédéla, Ze ano, ale rozhodné z toho nemély dobry pocit, Jan to potvrdila: ,, Ano byla

jsemv kontaktu se svym nadrizenym ze strachu, ze bych mohla prijit o praci. “ Pokud bych

8 DOL Factsheet: Paid Family and Medical Leave. In:United States Department Of Labor [online]. 2015
[cit. 2016-03-18]. Dostupné z: https://www.dol.gov/wb/PaidLeave/PaidLeave.htm
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In: Entrepreneur [online]. 2015 [cit. 2016-05-25]. Dostupné z:
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m¢ela shrnout odpovédi na tuto otazku, pak prevazovaly nazory, ze bylo nezbytné byt
Vv kontaktu se svym zaméstnavatelem z diivodi jako strach z neinformovanost o déji ve
firme¢, doskolovani nahradnice po telefonu, vyfizovani restti, které vznikly jeste¢ pred
matefskou dovolenou a jiz zminény strach ze ztraty zaméstnani, vSechny dotazované
zaroven potvrdily, ze to nebylo zjejich iniciativy, protoZze mély jiné starosti, ale
zameéstnavateli to neméli za zI¢€.

Dalsi otazka smétovala k péci o déti po ndvratu Zeny do zaméstnani po matefské
dovolené. Autorka se zajimala, jaké druhy zafizeni v USA existuji a co je nejvice
vyuzivanym typem takového zafizeni. DoSla ke zjisténi, ze skoro 11 milionti déti
mladsich péti let je umisténo do néjakého typu zafizeni, které se vénuje péci o dite.
V priméru lze tvrdit, ze déti pracujicich matek stravi 36 hodin tydné v takovém typu
zatizeni. Az 1/3 téchto déti umist’uji rodic¢e do vice typl najednou. Rodice maji tézké najit
kvalitni péci o jejich dite, jeste tézsi ji ziskat a az prilis Casto je pochybné kvality.

, Myslim, ze mame v USA kvalitni zarizeni, co se péce o dité tyce, ale priznavam, Ze
to neni z financnich ditvodu pro kazdého, je to velice nakladné. Od dvou let véku jsem
vyuzivala soukromé skolky, cena takové skolky se pohybuje od 30 000 dolarii na rok, daile
vyuzivam sluzby chiivy, kterd je s nami od narozeni prvniho ditéte, cena se pohybuje od
500 do 800 dolarii za tyden. *“ Joell

V USA investuji rodi¢e do denni péce o déti v priméru 60% jejich celkového platu.

,, Jednim z ditvodii je pravé i cena za ranou péci o deti do péti let. Kvalitni Skolstvi je
v USA velice drahé a rada bych ho svym détem doprala az po nastupu do skoly, proto si
myslim, Ze je nesmysl investovat vysoké castky jeste v predskolnim véku, lze vybrat i
levnéjsi varianty, ale zde je trochu pochybna kvalita téchto zarizeni, zaroven si myslim,
Ze vychovu rodice to stejné nemiize v zadném pripadé nahradit. *“ Jean

Kromé chtivy, soukromych skolek a firemnich skolek, které jsou zminény jiz vyse,
mohou rodi¢e déti obvykle od 6 tydna véku vyuzit i dalsi typy zatizeni péce o deti jako
jsou centra denni péce, docasnou sluzbu babysitter, au pair a dalSich poskytovateli.

Na otdzku zda by se dotazované zeny byly ochotné vzdat své prace, pokud by to jejich
rodina vyZadovala, se vS§echny shodly na tom, ze ur€it¢ ano. Vé&tsina z nich se ale nasledné
doplnila, ze by k tomu musel byt opravdu vazny divod, ktery specifikovaly jako nahlou
nemoc ditéte, nemoznost umistit dit€ do zatizeni denni péce nebo jim zajistit jinou formu

hlidani, pokud by je ale manzel mél moznost finan¢né zajistit, pak by v tom nevidély na
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kratsi dobu problém, ale krom¢ Jean, kterd je nyni zena v domécnosti, si Zadna
z dotazovanych neuméla piedstavit, ze by se dlouhodobé nevratila do pracovniho
procesu. ,, Miluji své déti a péci o né, ale zaroven se chci sama rozvijet, netvrdim, Ze Zena,
ktera se venuje pouze détem, se nerozviji, ale neumim si predstavit, Ze ma kazdodenni
naplin by se skladala z péce o déeti, manzela a domdcnost, toto se da praktikovat
maximalnée do 4 let veku ditéte, ale nasledne bych se asi pomatla. *“ Jan

Mollie, ktera se snazi UspéSné skloubit rodinu se svou praci tak, aby to vzdy
korespondovalo s pozadavky rodiny, nikoli zaméstnavatele tvrdi, Zze lze byt dobrou
matkou, ale zaroven byt v pracovnim procesu: ,, Verim, ze i kdyz je to velice narocné
skloubit obé sfery — jak rodinnou, tak profesni, tvrdim, Ze existuje nekolik ukazkovych
pripadi, kde Zeny zdolaji uspesné obe tyto sfery, ackoli musi prijmout nékolik
kompromisii. Uspésnost takového sladéni si ovsem Zadd ochotu na to pristoupit od viech
participujicich stran, od zaméstnavatele az po svou rodinu. “

Pravdou stéle zlstava, ze do rozhodovani o navratu Zeny do zaméstnani po matetské
dovolené je v€lenéna také reflexe nizkého socidlniho postaveni matky ve spolecnosti. Lze
tedy tvrdit, Ze pfedepsané uspotradani rodicovskych roli v téchto aspektech zenam vlastné
vibec nevyhovuje.

Nutno také poznamenat, e Ceska republika, ma spolu se Slovenskem jedno
z nejdelsich vymezeni rodi¢ovské dovolené v Evropé vibec. Ruku v ruce s legislativou
jde nastaveni dostupnosti zafizeni institucionalni péce o pfedskolni déti, ktera se tak stala
nedostupnd, diky tomu se zvySuje nutnost navratu do prace k ziskani prostiedku pro

zabezpeceni péce o dité.

7.6 Zhodnoceni vyzkumného vzorku

Rezultat vyzkumu upozoriiuje na pomérné Siroky rozsah stanovisek zaméstnavateli
k problematice harmonizace pracovniho a rodinného zivota. Nektefi se zaméetuji pouze
na co nejlepsi pracovni vykon, dalsi se snazi ke kazdému pfistupovat individualn¢, mnoho
zaméstnavatelli v USA nabizi prostfedky ke slad'ovani jako urcitou formu benefitu a ti
nadcasovi zaméstnavatelé pfistupuji k harmonizace prace a rodiny jako k nécemu, co
nabizi pozitivni soulad pro vSechny zucastnéné, diky tomu dochdzi i k celkovému

obchodnimu rozvoji. V poslednim a zaroven nejlepSim piipadé pro uspé$nou snahu
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harmonizace, dochazi pii slad'ovani k vyssi efektivité prace a to diky zaméstnanctim, ktefi
za pomoci firmy, uspé$né slad’uji svlij pracovni zivot s osobnim.

Diilezité ovSem je, aby veskera hlediska slad’ovani byla zahrnuta v celkové firemni
kultutfe. Organizace se tedy nezamétuje pouze na jednotlivce a jejich soukromé pocity,
ale na to, aby byly principy slad’ovani praktikovany napfic¢ celou organizacni strukturou.
Nezbytna je participace nejvyssiho managementu organizace, ktery by mél jit vSem svym
zaméstnancum prikladem a veskeré kroky, spojené s tispéSnym slad’ovanim, realizoval.

Na faktickych ptikladech z vyzkumu lze vypozorovat, ze pokud zaméstnavatel
projevil vstficnost v oblasti harmonizace prace a rodiny, nemél problém s udrzenim
kvalifikovanych zaméstnankyn, které vuc¢i svému zaméstnavateli projevovaly
neskryvanou loajalnost a odchod z jejich aktualni pozice, byl pro né nemyslitelny. Na
druhou stranu se ale objevily takové firmy, které se diky neochoté participace na
harmonizaci prace a rodiny u svych zaméstnanci dostaly do situace, ze s nimi
zaméstnankyné ukoncily svévolné spolupraci.

Faktor?, které¢ maji negativni dopad na tspéSnou harmonizace a zaroven komplikuji
jeji zavedeni v praxi, je n€kolik. Patfi sem usili sladit pracovni a rodinné ambice v
prostiedi, které tyto dva pojmy stavi do protikladu. Pokud zaméstnavatel hlasa, Ze je
zastancem work — life balance, ale zaroven po svych podfizenych chce flexibilitu a
maximalni vykon, pak nelze dosdhnout Gspé€$ného sladéni. Problematika slad’ovani je
mylné oznacovéana jako soukromy problém, ktery je doménou piedev§im Zen, Casto se
zapomind na muze, kteti maji také rodinu a radi by s ni travili sviij volny ¢as. Dotazované
zeny jsou hrdé na svou schopnost sladit své zaméstnani s péci o rodinu, zaroven uznavaji,
ze to vSe zvladaji diky potlaceni svych osobnich potieb.

Zeny v USA by rady dosahly delsi mateiské dovolené, ktera by byla placena bud’
zamg&stnavatelem, nebo statem, at’ uz by tato finanéni podpora pfichazela od jedné ¢i
druhé¢ instituce, jeji vyplaceni by bylo povinné. Oslovené Zeny si uvédomuji negativni
genderové stereotypy, které stile ovladaji trh prace, proto by se meéla rodinnd i
zamé&stnanecka politika vice zaméfit na jejich podporu a to nejen financni, ale také
podporu ve slad’ovani rodinného a pracovniho Zivota.

Nezavisla volba pfi urovani priorit v otazce sladovani je ovlivnéna ekonomickou
nejistotou a diky tomu nezbytnou potiebou dvou pfijmu v roding, stereotypnim myslenim

v zaméstnavani matek a Zen vibec, pifedev§sim pak v otevienosti zaméstnavatelli na

65



pozadavky harmonizace a v nedostatecné podpofe jak ze strany zaméstnavatele, tak ze
strany statu.

Obtiznost a diilezitost profese, kterou Zena vykonava v organizaci, ovliviiuje a snizuje
moznosti harmonizace rodinného a profesniho Zivota. Zeny jsou stale stereotypné
vnimany jako matky, které maji vykonavat neplacené prace, souvisejici s péci o rodinu a
domacnost, diky tomuto pohledu a preruseni kariéry z divodu rodiovstvi, ziskavaji
nevyhodné postaveni na pracovnim trhu. Dalsi nevyhodou tUspésnych zen je, Ze jejich
zastupitelnost je ve srovnani s muzi mnohem obtiznéjsi, stejné tak profesni rist. Proto se
¢im dal castéji setkdvame s odkladem matefstvi na neurcito u Zen, které dosahly
profesniho uspéchu. Nejvice je problém znevyhodnéni Zen znatelny ve finan¢nim
odménovani a ziskdvani zaméstnaneckych benefitl. Tento rozdil se prohlubuje umérné s
rostoucim vzdélanim Zen. Respondentky nékolikrat zdiiraznily, ze muZzi na stejné pozici,
jako jsou ony samy, maji vys$$i finanéni ohodnoceni, stejné jako vétsi mnozstvi firemnich
benefiti.

Z vyzkumu je patrné, Ze nejvice vyuzivané formy sladéni prace a rodiny jsou opatieni,
kterd se zamétuji na pracovni dobu a jeji vyuZiti v riznych podobach. Jako pfinosna se
jevi prace z domova, kde Zeny pracuji na dlouhodobé&;Sich projektech nebo pracuji na
¢asti projektu pro ne¢ktera oddéleni ve firme, kde pusobily jesté pred matefstvim, stejné
tak je popularni prace na zkracené uvazky, pfipadné kombinace zkracené¢ho tivazku s

praci zdomova. Dale se v praxi respondentky setkavaji s pruznou pracovni dobou, mohou

se podilet na planovani smén a v piipadé potieby vyuzit formu teleworkingu.
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ZAVER

Cilem prace bylo analyzovat problémy harmonizace prace a rodiny v USA, dale
zjistit, jaké jsou pfistupy zaméstnavatele a spoleCnosti k problematice slad’ovani
osobniho a rodinného Zivota, stejné tak potieby zaméstnancu s rodinou a détmi v oblasti
harmonizace prace a rodiny a porovnat tyto poznatky se situaci v Ceské republice. Na
zaklad¢ kvalitativni strategie, polostandardizovanych rozhovort, autorka zjistovala, zda
poznatky uvedené v teoretické Casti této prace odpovidaji poznatkiim z praxe.

Z vyzkumu vyplyva, jak je dilezité feSit otdzky tykajici se harmonizace prace a
rodinného Zivota. Pokud se 1 pfes to zeptame proc, pak je odpoveéd’ velice jednoducha.
Denni rozvrh neovlivituje zivot pouze jednotlivee samotného, ale ovliviiuje celé jeho
nejblizsi okoli a nejvice pak jeho rodinu. Dotyké se to hlavné déti, nebot’ pro malé déti,
at’ v ptfedskolnim nebo jiz Skolnim véku, je Cas, ktery s nimi tradvime nebo netravime
velice dilezity, praveé na ném totiz zavisi rozvoj jejich osobnosti. Na zaklad¢ empirickych
zkuSenosti Ize konstatovat, Ze nejvice dulezitou roli hraji v tomto sméru prave zeny, které
by mély se svymi détmi travit tolik ¢asu, kolik je potfeba K jejich osobnostnimu rozvoji,
az 67% zamé&stnanych americkych rodicl tvrdi, Ze svym détem nevénuji tolik ¢asu, kolik
by si piali®. V USA je toto velice diskutovanym tématem, nebot’ Zeny se vraci zpét do
préce jiz po 6 tydnech po porodu, mnoho Zen i dfive, vytraci se tedy pfirozeny vznik pouta
mezi matkou a ditétem, coz ma negativni dopad ne vSechny zucastnéné. Muze se zdat, ze
americky prorodinny sytém je nelitostny a pro ¢eskou spolecnost nepochopitelny. Je vSak
dilezité si uvédomit, Ze ve spojenych statech hradi zdravotni pojisténi zamé&stnavatelé.
Zamé&stnanci maji moZnost pfihlasit do skupinového pojisténi, které nabizi vétsina firem,
své déti a manzela. Stat ani federace za déti pojisténi neplati, coz je naprosto odlisné od
sytému, ktery je b&zny v Ceské republice. Pokud tedy rodi¢ pfijde o zaméstnani, ptijde i
o zdravotni pojiSténi nejen pro sebe, ale i pro celou svoji rodinu. To mizZe byt jeden
z diivodt, pro€ se Zeny musi vratit do prace jiz po 6 tydnech.

Abychom dokazali fici jaké je nejvhodnéjsi rozloZeni Casu, ktery stravime v praci a
ktery vénujeme osobnimu zivotu, pak nesmime zapomenout na dtilezit¢ hledisko

subjektivniho hodnoceni. Kazdy jednotlivec ma jiné pocateéni podminky, mulze

8 TREGEAGLE, S. Balance: Real Life Strategies for Work/Life Balance. Sea Change Publishing: 2006.
s. 1. ISBN 0-9752494-7-9.
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subjektivné nahlizet na rizné okolnosti jinym zptisobem a rtizné posuzovat riizné piipady.
Sumarizace této problematiky je tedy bezpfedmétnd. Zavisi to také na tom, zda je dany
jednotlivec svobodny nebo zadany, ma-li déti nebo je bezdétny. Dllezitym aspektem je
také to, zda ho jeho prace bavi ¢i nikoli, jestli jsou neustéle vystaveni stresovym situacim
anemaji dostatek ¢asu. Pomyslny ukazatel, ktery by méfil rozlozeni ¢asu, ktery vénujeme
praci a osobnimu zivotu by spocival ve slozeni riznych konflikti mezi kazdodennimi
aktivitami, tim jak si je lidé vychutnavaji a jak vnimaji stres. Soucasné se navysila i doba
urcend nasemu volnému casu. V tomto ohledu nam zajisté uleh¢il rozmach technologii,
predevsim z oblasti domacich spotfebict, jenz snizil pocet hodin, které zeny i muzi travili
nad domaci praci.

Dalsi vyraznou zménou, ktera ovlivnila nas zpiisob vyuziti volného ¢asu je zvySujici
se zaméstnanost Zen. Jasn€ rozdélené a definované role muzi a Zen byly jesté v druhé
poloving 20. stoleti. Muz, jakozto zivitel rodiny chodil do prace a jeho Zena byla doma,
kde se starala o jejich déti, domacnost a starnouci rodice. Model “zivitele rodiny* je
V dnes$ni dobé€ zastaralym pojmem a v nasi spolecnosti se objevuje velice ziidka a to bez
ohledu na finan¢ni zajiSténost rodiny. Rodina mize byt velice dobfe financné zajisténa
diky zaméstnani manzela, ale 1 tak se predpoklada, Ze bude Zena chodit do své prace také.
Argumentti, pro¢ k této zméné doslo, je hned né¢kolik. Jsou to diavody kulturni,
technologické a ekonomické, ale také pozitivni zména v kladném vniméni a hodnoceni
pracujicich vdanych Zen a matek.

Na zéklad¢ provedeného vyzkumu autorka vyvodila n€kterd doporuceni. Je tieba, aby
se zamg&stnavatelé zaméfili na vylepSeni ¢i zavedeni ndstrojii harmonizace ve formé
flexibilniho uspotadani prace, ¢asteCnych uvazki, vylepSeného a promyslené¢ho systému
matetské, rodicovské a otcovské dovolené ¢i jinych druhti volna udélovanych z rodinnych
diivodii nebo zabezpeceni sluzeb a zafizeni zamétenych na péci o déti nebo o zavislé
osoby. Hlavni mésto Praha v téchto dnech, za pomoci prostiedkt z EU, déla urcité kroky
v oblasti WLB, zamétujici se na podporu projekti, které se snazi navysit kapacity Skolek
a zafizeni pecujici o déti do tii let véku. &

Neméné dulezité jsou vyzkumy a audity, které se tykaji harmonizace pracovniho a

rodinného zivota jsou podstatné pro formovani statni politiky pfi tvorbé pracovnich

81 Viz. Clanek z Prazského deniku — piiloha C
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podminek, pfi vzniku novych zafizeni pro déti a dalSich myslenek zabyvajici se rodinnou
politiky, které mohou vyrazné pomoci ke zpiisobilosti zamé&stnanct sladit jejich pracovni

a rodinny Zivot.
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Priloha A — Scénar rozhovoru

Vseobecné dotazy, které dokresluji zivotni okolnosti a situaci dotazovanych

Jméno, vek, vzdé€lani, rodinny stav, pocet déti a jejich veék, v kolika letech jste se stala
poprvé rodi¢em, pracovni postaveni a pozice, stru¢na charakteristika organizace, ve které Zena
pracuje nebo pracovala, jedna se o organizaci, ktera podporuje slad’ovani prace a rodiny? Jakym
zpusobem podporuje rodice s détmi? Jaké ma socidlni (prorodinné programy?), bylo t€zké se
problémy vypoiadala? Je to u Vaseho zaméstnavatele bézny jev?

Zakladni otazky pokladané v prabéhu rozhovoru

Pro vSechny zeny budou otazky stejné. Pii formulaci otdzek tykajicich se péce o rodinu a
déti se budu ptat na jejich osobni zkuSenosti (jaké jsou jejich pfedstavy idedlni kombinace prace
a rodiny a strategie po narozeni ditéte). Podle odpovédi dotazovanych Zen mohou byt kladeny
doplnujici otazky.

DVO 1: Vzajemné ovliviiovani rodinného a pracovniho Zivota

Kdy jste se rozhodla zalozit rodinu? Planovala jste né&jaké strategie? K jakym zménam
doslo, po narozeni ditéte v oblasti prace? Jak k VaSemu rozhodnuti pfistupoval zaméstnavatel?
Podtizujete své potieby potiebam rodiny? Podfizujete své potieby potiebam zaméstnavatele?
Je pro Vas rodina tou nejvyssi prioritou? Co pro Vas znamena VaSe prace? Mate zkuSenost
s rozpadem manzelstvi? Dokazete si piedstavit, zivit rodinu pouze ze svého piijmu? Jak
zvladate svou Casoveé narocnou praci s pé€i o rodinu / s péci o sebe sama? Citite, Ze se svou
rodinou travite dostatek casu? Kolik ¢asu travite v praci? Citite napéti mezi rodinnymi a
pracovnimi povinnostmi? Jak toto napécti feSite? Co povazujete v této problematice za
nejobtiznéjsi?

DVO 2: ZkuSenost se slad’ovacimi opatienimi v USA

Jaké jsou Vase zkuSenosti se slad'ovacimi opatienimi? Jaké slad’ovaci opatfeni znate?
Vyuzivaly jste nékterd? Jaké byly vyhody? ProC je Va§ zaméstnavatel ziizuje? Projevil
zamestnavatel vstficnost po Vasem navratu do prace z “matetské dovolené*“? Provozuje Vas
zaméstnavatel firemni Skolky? Jaké jsou vyhody téchto zatizeni? Co je dilezité pro zaloZeni
firemni Skolky? Podle ¢eho Zeny vybiraji vhodna zatizeni péce pro jejich déti? Jste spokojeni
s nabidkou téchto zatizeni? S kvalitou?

DVO 3: Vnimani rovnocennosti $anci Zen a muzi na trhu prace

Jaky je Vas§ nazor na podminky dne$niho pracovniho trhu? Vidite stejné podminky pro
muze a pro zeny? Pokud ne, pak v ¢em vidite hlavni problém? Mate né&jakou pifimou nebo

nepiimou zkuSenost s diskriminaci zen na trhu prace? Vnimate své Sance na uspéSnou profesni



drahu i béhem rodicovstvi jako vysoké? Vidite néjakou souvislost mezi ndzory na podminky
pracovniho trhu a vnimani Sanci na dosazeni uspéchu v zivoté? Piekdzky zaméstnavatele
v zavadéni flexibilnich pracovnich tvazki? Jaky je pohled Vaseho zaméstnavatele na mladé,
bezdétné zeny? Vidite mateistvi jako potencialni prekazku? Pokud ano, z jakého divodu? Jaka
je podle Vas idealni situace pfi slad'ovani rodinného a pracovniho zivota? Setkaly jste se nékdy
S pojmem workoholismus? Mate s nim osobni zkuSenosti? Jak jste tento problém fteSily?
Navrhy na prevenci? Projevuje Vase organizace néjakou snahu pomoci zaméstnancim ve
stresu?

DVO 4: Rozdily v odménovani

Vnimate rozdily v odménovani zen a muzii za odvedenou praci? Setkali jste se
s diskriminaci v této oblasti? Snazily jste se tuto situaci né¢jakym zptsobem tesit? Napadaji Vas
diavody, pro¢ tomu tak je? Navrhujete néjakd opatteni, jak tuto problematiku do budoucna
zménit?

DVO 5: Podpora zaméstnavatele a statu v oblasti slad’ovani rodinného a pracovniho
Zivota

Jaké jsou nastroje podpory ze strany statu? Jsou pro Vas dostacujici? Co zde postradate a
co byste zménila? Citite potfebu dvou piijml v domacnosti? Jaka je délka matetské dovolené?
Je Vase mateiska placena staitem nebo zaméstnavatelem? Pokud ano, na jakou podporu mate
narok? Jaké jsou firemni podminky pro odchod Zeny na matetskou dovolenou? A jaké pro jeji
uspésny navrat do pracovniho procesu? Jaka je Vase piedstava o idedlnim funkénim systému?
Povinnosti zaméstnavatele po navratu Zeny z matetské dovolené? Byl jste v kontaktu s Vasim
zaméstnavatelem béhem matei'ské a proc¢? Byla byste ochotna vzdat se prace, pokud by to Vase
rodina vyzadovala? Myslite si, Ze je mozné byt dobra ve své profesi a zdrovent byt dobrou
matkou? Jak moc zasahuje VaSe prace do rodinného planovani? Kdo se staral o VaSe dité po

navratu do prace?



Ptiloha B — Charakteristika komunikaé¢nich partnerek

JOELL

1. Vek

2. Nejvyssi dosazeny stupen vzdélani:
3. Povolani:

4. Pocet déti:

5. Vék deti:

6. Rodinny stav:

7. Orientace na profesni rist:
JANNEY

1. Vek:

2. Nejvyssi dosaZzeny stupenl vzdélani:
3. Povolani:

4. Pocet déti:

5. Vek déti:

6. Rodinny stav:

7. Orientace na profesni rast:

LINA

1. Vek:

2. Nejvyssi dosazeny stupen vzdélani:
3. Povolani:

4. Pocet déti:

42 let
vysokoskolské
1¢kat
4 deti
12,14,5, 7 let
vdana

ano

39 let
vysokoskolské
pravnik

2 déti

7a10 let
vdana

ne

44
stitedoskolské
prodavacka

2 déti



5.

6. Rodinny stav:

7. Orientace na profesni rast:
MOLLIE

1. Vvek

2. Nejvyssi dosazeny stupen vzdélani:
3. Povolani:

4. Pocet déti:

5. Vek déti:

6. Rodinny stav:

7. Orientace na profesni rist:

JEAN

1. Vveke

2. Nejvyssi dosaZzeny stupenl vzdélani:
3. Povolani:

4. Pocet déti:

5. Vek déti:

6. Rodinny stav:

7. Orientace na profesni rast:
CHANTTAL

1. Vék:

2. Nejvyssi dosazeny stupen vzdelani:

Vek déti:

23 let a 3 mésice
v partnerstvi

ne

29 let
stiedoskolské
chtiva

2 déti

6 mésict a 2 roky
vdana

ne

33 let
vysokoskolské
Zena v domécnosti
1 dite

5 let

vdana

ne

40 let

stfedoskolské



4. Pocet deti:

5. Vek deti:

6. Rodinny stav:

7. Orientace na profesni rast:

LIA

1. Vek:

2. Nejvyssi dosazeny stupen vzdélani:
3. Povolani:

4. Pocet déti:

5. Vek déti:

6. Rodinny stav:

7. Orientace na profesni rist:

JAN

1. Vvek:

2. Nejvyssi dosazeny stupen vzdélani:
3. Povolani:

4. Pocet déti:

5. Vek déti:

6. Rodinny stav:

7. Orientace na profesni rast:

Povolani:

asistentka feditele
3 déti

10,12 212 let
vdana

ne

37 let
vysokoskolské
business analytik
2 déti

3a’7let

vdana

ano

47 let
vysokoskolské
architekt

4 deti

8, 10, 17, 22 let
vdana

ano



P¥iloha C — Clanek z Prazského deniku 13. 5. 2016: Evropské penize pijdou do vzdélani malych
déti

VI
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