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Podminky rodicovstvi
v podnikovém prostredi
Vv mezinarodnim srovnani

Alena Ktizkova (ed.), Zdenék Sloboda, Radka Dudova, Hana Mafikova

Abstrakt

V této studii jsme se zamé¥ili na problematiku kombinace pracovniho a rodinného Zivota z hlediska
urovné zaméstnavatelll a do hloubky procesu, kterymi vyjednavani podminek pro zaméstnané rodi-
¢e probiha pfimo v podnicich. Vyzkum byl zalozen na tfech pfipadovych studiich strojirenskych pod-
nikl a jejich pobocéek v Ceské republice a jejich ,matefskych“ spole¢nosti v Némecku, Francii a Svéd-
sku. Nasim cilem bylo porovnat podminky pro zaméstnané rodi¢e v jednotlivych zemich s Ceskou
republikou v pfipadech, kdy jde o téhoZ zaméstnavatele. Zahrani¢ni podniky zdaleka svym zamést-
nancuim v Ceské republice nenabizeji podminky pratelské rodiné tak, jako je to pro né& béZné v zemich
puivodu. Vyznamné rozdily mezi praxi podnikl v jejich zemich ptivodu a praxi v jejich ¢eskych po-
bockéch jsou zplsobeny nékolika hlavnimi faktory: rozdily v nastaveni rodinné politiky a politiky za-
meéstnanosti jednotlivych zemi, genderova struktura v souvisejicich institucich na rdznych drovnich
dané zemé i oboru, ve kterém podnik pusobi, rozdily ve vyznamech zaméstnanosti Zen a obsazich ma-
tefskych ideologii a institucionalni podminky pro péci o déti. Jako vyznamné se ukazuje také kolek-
tivni vyjednavani na trovnich sektori a podniku v zahranici a pasivita (¢i neexistence) odborovych
organizaci i zaméstnanct v ¢eskych pobockach podnikt, typicka pro ceské podnikové prostiedi jako
takové.

Klicova slova
Kombinace pracovniho a rodinného Zivota, genderova struktura organizaci, matefska/otcovska/rodi-

Covska ,dovolena“, pracovni podminky pratelské rodiné, vyjednavani pracovnich podminek na pod-
nikové Grovni



Working Conditions for Employed
Parents in an International
Comparison of Workplace
Environments

Alena Krizkova (ed.), Zdenék Sloboda, Radka Dudovd, Hana Mafikova

Abstract

This study looks at the problem of work-life balance at the employee level and at the mechanisms
for negotiating policies for working parents directly at the workplace. The research was based on
three case studies of engineering companies, comparing the parent companies in Germany, France,
and Sweden with their branches in the Czech Republic. The objective was to compare the working
conditions of employed parents in different countries with the working conditions in the Czech
Republic under the same employer. Foreign companies do not offer their employees in the Czech
Republic anything like the amount of family friendly working conditions that they customarily offer
their employees in their home countries. There are several reasons for the substantial differences
between the company policies applied in the home country and in the Czech branches of the firm: the
different family and employment policies formulated at the national level in different countries; the
gender structure of related institutions at various levels within the country and within the field the
enterprise operates in; the differences in the amount of importance accorded to women'’s
employment and different maternal ideologies; and the institutional infrastructure for child care.
Collective negotiations at the sector level and within the firm abroad also proved significant, as did
the non-existence of union organisations and employees pasivity in the Czech branches of the firm,
which is typical for the Czech business environment as a whole.

Keywords

Work-life balance, the gender structure of organisations, maternity/paternity/parental leave, family
friendly working conditions, negotiating working conditions at the company level



Bedingungen der Elternschaft
in der Unternehmenssphare
im internationalen Vergleich

Alena Ktizkova (ed.), Zdenék Sloboda, Radka Dudova, Hana Mafikova

Abstrakt

In dieser Studie befassen wir uns mit der Problematik der Vereinbarung von Berufs- und Familienleben
hinsichtlich der Arbeitgeber sowie mit der Tiefe der Verhandlungen, die in den Unternehmen beztiglich
der Bedingungen fiir Arbeitnehmer, die gleichzeitig auch Eltern sind, stattfinden. Die Untersuchung
basiert auf drei Fallstudien von Maschinenbauunternehmen, ihren tschechischen Niederlassungen
und deren ,Mutterunternehmen® in Deutschland, Frankreich und Schweden. Unser Ziel war es, die
Bedingungen fiir Eltern als Arbeitnehmer in den einzelnen Landern mit Tschechien zu vergleichen,
wobei es sich jeweils um die gleichen Arbeitgeber handelte. Ausldandische Unternehmen bieten ihren
Beschiftigten in Tschechien bei weitem nicht solche familienfreundliche Bedingungen, wie sie in
ihren Herkunftslandern tiblich sind. Die erheblichen Unterschiede zwischen der Unternehmenspraxis
in den Herkunftslandern und in den tschechischen Niederlassungen sind auf mehrere Hauptfaktoren
zuriickzufliihren: Unterschiede in der Familien- und Beschéaftigungspolitik der einzelnen Landern,
Gender-Struktur in den entsprechenden Institutionen auf unterschiedlichen Ebenen der jeweiligen
Lander und Branchen, Unterschiede in der Gewichtung der Frauenbeschaftigung und der Inhalte von
Mutterideologien sowie der institutionellen Bedingungen der Kindererziehung. Als bedeutsam erwei-
sen sich auch die Kollektivverhandlungen auf Branchen- und Betriebsebene sowie die Passivitat (bzw.
das Fehlen) von Gewerkschaften und Arbeitnehmern in den tschechischen Niederlassungen, die fiir
die Unternehmenssphaére in Tschechien generell typisch ist.

Schliisselworter
Vereinbarung von Beruf und Familie, Gender-Struktur von Organisationen, Mutterschaftsurlaub,

Vaterschaftsurlaub, Elternschaftsurlaub, familienfreundliche Arbeitsbedingungen, betriebliche Ver-
handlung von Arbeitsbedingungen
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1. Teoreticka vychodiska vyzkumu
podminek rodicovstvi
v podnikovém prostredi
a podnikova praxe v Cechach

Alena Krizkova

Problém kombinace pracovniho a rodinného zivota byl doposud v Ceské spolecnosti, ktera prosla ob-
dobim transformace ze spolec¢nosti nedokonalého socialismul ve spole¢nost zaloZzenou na trznich
principech, téméf vyhradné vniman jako individualni problém Zen nebo rodin. S tim, jak se ceska spo-
le¢nost zacleniuje do mezinarodniho - zejména evropského - kontextu, jsou zaméstnavatelé nuceni
meénit své strategie a brat v ivahu i soukromy zivot zaméstnancu. V projektu Kombinace pracovniho
a rodinného Zivota v perspektivé genderovych vztaht, socidlni a zaméstnavatelské politiky, jsme se
ve tfetim roce jeho feSeni zaméfili na zaméstnavatelské vztahy a podnikové prostfedi zejména tak,
jak je nastaveno pro zaméstnané rodice - matky a otce. Nasim cilem bylo prozkoumat do hloubky pro-
cesy, které se ke kombinaci prace a rodiny vazi na zaméstnavatelské Grovni.

Zaméstnanci a fidici pracovnici v sou¢asnych organizacich a podnicich - Zeny i muzi - jsou z velké
¢asti rodidi, jejichz kaZdodenni realitou je kombinace pracovniho a rodinného Zivota. Organizace a pod-
niky vyspélého zdpadniho svéta jsou nuceny vytvafet podminky pro své zaméstnance/kyné a fidici
pracovniky/ce v rolich rodi¢t z divodu nékolika hlavnich vyvojovych zmén: a) masovy vstup Zen na
pracovni trh v povalecné historii; b) rozvoj politik genderové rovnosti od konce 50. let 20. stol., zamé-
fenych zejména na rovnost na pracovnim trhu; c) a politik rovnych pfilezitosti Zen a muz na Grovni
Evropské unie, zaméfenych také postupné na rodicovstvi a kombinaci pracovniho a rodinného Zivota
od 90. let 20. stol.; d) postupné prosazeni se Zen na Fidici pozice v organizacich a podnicich v posled-
nich nékolika desetiletich; e) vétsi zapojeni muzi do rodicovské péce; f) nastupuji i ekonomické davo-
dy ¢i divody v podobé nutnosti zvySit zaméstnanost, pfitdhnout Zeny na pracovni trh, zvysit atrakti-
vitu pracovniho prostiedi a pracovnich podminek a zvysit tak konkurenceschopnost podnikt. Zkratka
evropské trendy ukazuji, Ze nastaveni rodiné piatelskych pracovnich podminek se vyplaci.

Tyto hlavni vlivy, které je mozné v rizné mife identifikovat ve vSech vyspélych evropskych spo-

vvvvvv

jsou zfejmé: nastaveni rezimu socidlniho statu konkrétni zemé, zejména rodinnych a pracovnich

1 Ceskoslovensky socialismus obdobi 70. - 80. let sice zajistil plnou (i¢ast Zen na placeném zamé&stnani, ale nezajistil
vefejné sluzby ani vys$si icast muzl na neplacené préci a péci, a zeny tak byly zatiZeny dvoji zatézi.
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Podminky rodicoustui v podnikovém prostiedi v mezindarodnim srovndni

politik véetné narodnich kontextli a vyznamu prace a péce, mira deregulace trhu prace a mira cent-
ralizace vyjednavani pracovnich podminek (ndrodni, oborova, podnikova ¢i individudlni Groven)
v konkrétni zemi [Orloff 1993; Lewis 1997; Ellingsater 2000].

V této publikaci se zameéfujeme na ¢eské podnikové prostfedi ve srovnani se zahrani¢im a na to,
jak je na podnikové urovni artikulovana moznost zaméstnancti kombinovat pracovni a rodinny Zivot
a jaké pripadné zmény v organizaci prace a benefity (socidlni vyhody a opatfeni) jsou zameéstnavateli,
zejména pracujicim rodi¢lim a jejich détem, poskytovany. Zkoumame to, zda ¢i do jaké miry jsou pod-
niky ,pratelské rodiné“. Politiky ptatelské rodiné mtZeme definovat obecné jako jakykoli benefit, na-
staveni pracovnich podminek ¢i persondalni politiku, kterd ma potencial snizit napéti mezi soukro-
mym a pracovnim Zivotem zaméstnanych rodic¢u [Davis, Kalleberg 2006]. Ve vyzkumu podnikt, jehoz
vysledky prezentuje pfedloZena studie, jsme zvolili kvalitativni metodu - case study — a zamé¥ili jsme
se na mezinarodni srovnani a vlivy narodnich sociadlnich politik ¢i podnikovych politik na podminky
pro zaméstnané rodice. Metoda case study - kvalitativni sonda do jednotlivych podnik( - ndm umoz-
nila prozkoumat do hloubky organizacni procesy vyjednavani, interpretace a reprodukce podminek
rodicovstvi.

Cilem této kapitoly je ukazat, Ze organizace, jejichz zdkladni podoba vznikla se vznikem moder-
ni kapitalistické spole¢nosti, byly prostfedim, které odpovidalo rolim muzl v historicky daném ob-
dobi. Muzi byli modelem pracovnika, jenz se nemusel zabyvat rodinnym zivotem, ktery byl v té dobé
jasné oddélen od Zivota pracovniho a ktery zajiStovaly Zeny, netcastnici se chodu organizaci. Se vstu-
pem Zen na trh prace, do organizaci a podnikq, se Zeny musely pfizptsobit modelu pracovnika, ktery
odpovidal muZskym Zivotnim rolim. V dasledku vlivii, které jsem popsala vyse, se situace zacing
ménit a soucasti pracovnich podminek se stavaji standardy, které umoziuji Zendm i muzam kombi-
novat jejich pracovni a rodicovské role. V prvni ¢asti této ivodni kapitoly predstavim sociologické te-
orie genderovych vztaht v organizacich, které ramuji vyzkum rodicovstvi v podnikovém prostredi. Ve
druhé casti se zaméfim na Ceské podniky a na zdkladé kvantitativniho sociologického vyzkumu ukazi,
jaké podminky ¢i vyhody nabizeji ceskym rodicim. Ve tieti ¢asti této kapitoly pak popisi metodolo-
gii t¥{ ptipadovych studii, které jsme provedli v podnicich se zahrani¢nimi vlastniky v Cechéch
a v ,matefskych” podnicich v dané zemi v ramci jednoho oboru. Tyto pfipadové studie, které jsou sa-
mostatnymi vyzkumy dvou Ceskych sociolozek a jednoho sociologa a probéhly na zédkladé shodné kva-
litativni metodologie, pak tvoii nasledujici t¥i kapitoly.

1.1. Sociologické teorie genderovych vztahid v organizaénim prostredi

Velké organizace byly od svého vzniku, sledujiciho vyvoj kapitalistické spole¢nosti, svétem muzd, je-
jich Fizeni bylo v rukou muz1, stejné tak jako sociologie, kterd pozdéji zacala tyto organizace a prin-
cipy jejich fungovani studovat, byla v té dobé muzskou védou. Vyvoj sociologickych teorii organizac-
niho a podnikového prosttedi dospél v poslednich zhruba tfech dekadach s vlivem rozvoje sociologie
genderovych vztaht k poznéni, Ze gender tvoii jednu z hlavnich struktur, které ovliviiuji fungovani
organizaci a podnikd. To vSak neznamen4, Ze organizacni teorie, které neberou vliv genderu na pod-
nikové vztahy a procesy v uvahu, jsou minulosti, spiSe naopak. Sociologie organizaci je rozdélena na
genderové slepé a genderové senzitivni teorie.
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1. Teoretickd vychodiska vyzkumu podminek rodicoustui v podnikouém prostiedi a podnikova praxe v Cechach

1.1.1. Klasické teorie organizaci ve svétle sociologie genderu

Studie zabyvajici se organizacni strukturou, procesy a fizenim organizaci a podnikt az do poloviny
70. let minulého stoleti nebraly v potaz ani genderovou strukturu spolecnosti, ani genderové aspekty
déni v podnicich a firmach. Zastanci a autofi tradi¢nich p¥istupt k prostfedi organizaci piehlizeli rov-
néz disproporce a dynamiku v zastoupeni muzu a zen na rznych drovnich a v rdznych oblastech or-
ganizaci a jejich fizeni. Samotny fakt, Ze Zeny se jen miniméalné (nebo vibec) spolupodili na fizeni pod-
nikd, byl bud ignorovan, anebo povazovan za normalni situaci, nad kterou neni nutné ,zbytecné
spekulovat, protoze ji neni mozné ¢i neni potfeba zménit. Proto dnes byvaji tradi¢ni teorie organizace
a managementu oznacovany jako ,genderové slepé“. Pfitom genderové teorie organizacnich procest
ukazuji, ze délba prace a autority podle pohlavi je zakofenéna v rozvoji kapitalistickych organizaci a je-
jich patriarchalnim charakteru. Historie organizaci a administrace jasné ukazuje, Ze muzi a ne zeny byli
klicovymi aktéry v rozvoji organizac¢nich struktur a Ze struktura hierarchickych organizaci a patriar-
chalni délby prace v jejich ramci byla zaloZena na patriarchalni rodiné [Ramsay, Parker 1992]. Historie
vzniku podnikové kultury velkych korporaci totiZ ¢asové sleduje historii vyvoje industridlni spole¢nos-
ti, na jejimz pocatku se Zeny organizacnich procest aktivné ¢i formalné netcastnily. Sociologické teo-
rie genderovych vztahl vsak jiz prokazaly, ze kultura velkych korporaci a podnikt byla zaloZena na
predstavé muZe jako zaméstnance, vykonavajictho placenou préci, a Zeny jako manzelky, vykonavajici
neplaceny servis pro muZe zaméstnance tak, aby byli schopni podat takovy pracovni vykon, jaky od nich
podnik vyzadoval. Také pivodni idea kariéry je zakotvend v maskulinnich organizac¢nich kulturach a sle-
duje linearni typ kariéry, nepferusené v pribéhu zivota napt. nezbytnou péci o dité po narozeni.

Za genderové slepé teorie, které vliv genderu na strukturu organizaci ignoruji, nepovazuji pouze
sklasické” teorie vypracované Fredericem Taylorem [Taylor 1911], Maxem Weberem [Weber 1998] nebo
Michaelem Crozierem [Crozier 1964] a dalSimi, ale vSechny pIistupy, které problematiku genderovych
vztahu piehliZzeji a/nebo pfimo oznacuji za nerelevantni. Jak pfitom naznacuje soucasna bibliografie
socidlnich véd, vénujici se organizacim a managementu, tyto pohledy a ndzory stéle pfevladaji [srov.
napf. Silverman 1987; Clegg 1996; Keller 1997]. Z hlediska genderové perspektivy lze témto koncep-
cim organizaci a managementu vytknout zejména dvé nasledujici skutecnosti: Za prvé tyto teorie ne-
reflektuji fakt, Ze moderni organizace byly vytvoreny a ovladnuty muzi v dobé, kdy postaveni Zen na
trhu prace bylo zcela marginalni, a Ze jejich struktura tudiZz odpovida identité a rolim, které spolec-
nost pfedepisuje muzim. A za druhé v souvislosti s tim opomijeji, Ze razné principy a pravidla Fize-
ni jsou v nich prezentovany jako objektivné dané, osvédcené a tézko ménitelné, a proto obecné za-
vazné pro pfislusniky obou pohlavi. Rozdily v Zivotnich podminkach, strategiich a zkuSenostech muza
a zen jsou pritom piehliZzeny. Tradi¢né chapané a definované muzské atributy a projevy jsou a priori
povazZovany za normu a idedl, kterému se maji Zeny prizptsobit. Stejné tak jsou ale marginalizovani
muzi, jejichZz strategie neodpovidaji ,idedlu“ muze zaméfeného pouze na pracovni zivot.

Vyzkumné prace v socidlnich védach jiz delsi dobu poukazuji na vyznam pohlavi a genderu pro
délbu préce, obsah a popis pozice, procesy pfijimani, hodnoceni, povySovani a alokaci pfijmd. Jinymi
slovy feceno, vyzkumy ukazuji, Ze gender je v organizacnich procesech a strukturach vice ¢i méné
skryt a trvale zakotven. Genderové teorie organizace se rozvinuly v poslednich tfech dekadach, a to
pfedevsim na zakladé kritické reflexe problému a obtiZi, se kterymi se Zeny v organizacich fizenych
v souladu s tradiénimi p¥istupy potykaji, a zdroven na zakladé kritiky pfistupt, které tyto problémy
a rozdily v zivotnich zkuSenostech a podminkach nereflektuji. Analyzy ukazaly, Ze fada genderovych
nerovnosti v organizacich souvisi s moznostmi a pfedpoklady kariéry a postupu.
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Britska sociolozka Rosemary Crompton ilustrovala, jak moderni byrokratické organizace pomoh-
ly zkonstruovat a rozvinout ideu zavislé manzelky. Ve sféfe soukromého a rodinného Zivota se od
manzelek tradi¢né ocekava, Ze zajisti vykon souboru nutnych ,provoznich“ aktivit a ,sluzeb”, ¢imz
manzelim poskytnou ¢as a prostor pro pracovni seberealizaci [Crompton 1999]. Moderni organizace
se objevily v zavislosti na levné Zenské praci a pomohly definovat Zeny jako pracovniky podfizené
muzim v ramci rozristajiciho se trhu prace bilych limeckl [Witz, Savage 1992]. Rozvoj manaZerské
kariéry a postup na vyssi pozice je potom v tradicné fizenych organizacich spojovan s ,pfibyvanim*“
strategické a tvirci prace a s ,,ubyvanim“ administrativy a rutiny. Zatimco rutinu lze zvladat perio-
dicky a v pfedem vymezenych ¢asovych tsecich (napf. standardni pracovni doba), fizeni a promysle-
ni strategii je procesem kontinuadlnim, vyZadujicim mnoho ¢asu a ,nadstandardniho“ nasazeni. Diky
domacim Gvazkim a povinnostem jsou tak Zeny i v pracovni oblasti ,pfedurcovany“ k vykonu pie-
vazné administrativnich ¢innosti a k poskytovani dalsiho ,servisu“ muzim [Crompton 1999; Cromp-
ton, Harris 1998a]. Moderni organizace pfedstavuji prostfedi, které nejenze neni genderové neutral-
ni, ale je na existenci genderovych nerovnosti principidlné zaloZeno.

Kritiky genderové slepych organizacénich teorii vychdzeji pfimo z Weberovy teorie byrokracie
[Weber 1998, Kalberg 2002] a pfetvareji ji v myslenku byrokracie jako formy racionalizovaného patriar-
chatu. Tyto struktury jsou podle nich zaloZené na ,denni rutiné“ a hlavni zplisoby operacionalizace
byrokratického idedlniho typu jsou v tizkém vztahu k patriarchalnim a kapitalistickym pfedpokladim
o povaze prace v organizacich. Byrokracie jako pfedpis reflektuje racionalitu akumulace kapitalu stej-
né jako racionalitu patriarchalni dominance [Ramsay, Parker 1992]. V dusledku tedy Zeny zaZivaji
v organizaci dvoji utlak: jako podfizeni jsou subjektem byrokratické regulace svého chovani a jako
Zeny jsou vylouceny jako rovné Gcastnice organizace patriarchalnimi strukturami a procesy.

Prvni organizace a podniky vzniklé na poéatku industrializace a modernizace spolecnosti se ne-
musely rodicovstvim zabyvat, protoZe reprodukci zajiStovaly Zeny, které do pracovni sféry vyznam-
né nezasahovaly. Zda se, Ze tuto genderovou neutralitu adaptovaly sociologické teorie organizaci. Stej-
né tak jako se rodicovstvim a propojenim pracovniho a rodinného zivota musely organizace zacit
zabyvat, musely a budou muset tuto situaci reflektovat i sociologické teorie organizaci. Ty predsta-
vim v nésledujici ¢asti.

1.1.2. Genderové senzitivni teorie organizacnich procesu

Jednu z prvnich koncepci zaméfujicich se na vysvétleni rozdild v postaveni muzl a Zen v organiza-
cich predstavuje prace Rosabeth Moss Kanter Men and Women of the Corporation. Kniha vysla poprvé
v roce 1977 a stala se klasikou, ze které dodnes Cerpaji mnohé autorky a autofi. Studie celkové po-
jednava o Sirokych souvislostech pracovnich vztaht v korporacich, zejména na trovni vedoucich a ¥i-
dicich pracovnikd. I kdyz Kanter bere v ivahu vliv genderu na situaci Zen a muzl v ¥idicich pozicich,
za jednu z rozhodujicich a urcujicich podminek povaZuje zejména podil v zastoupeni ptislusnikli obou
pohlavi na daném postu. V navaznosti na to pak tvrdi, Ze kdyby byl pomér muz{i a Zen na manazer-
skych pozicich obraceny, muzi by se v praci chovali velmi podobné jako Zeny, které dnes tvoii mino-
ritu [Kanter 1993]. Sociologové a sociolozky, ktefi povazuji za prvotady vliv genderu, vSak na takovy
predpoklad reaguji tvrzenim, Ze pokud se radikalné zméni zastoupeni muzi nebo Zen na urcité pozici
(aktéti), zméni se povaha samotné pozice (napf. prestiz nebo financéni ohodnoceni) a role s ni spoje-
né [Cermakova 1997; Powell 1993].
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Teorie Rosabeth Moss Kanter je vyjimecnda praveé tim, ze za hlavni pfi¢inu nerovného postaveni
Zen v praci nepovazuje prvotné kategorii genderu, tak jako naprosta vétsina ostatnich autorli v této
sociologické discipliné, ale umisténi individui v organizacni struktufe a jejich moc, ktera je pravé tak
produkovand. Chovani a postoje jednotlivct v organizaci pak podle této autorky determinuji t¥i za-
kladni faktory: struktura pfilezitosti (mobilitnich Sanci) spojenych s pozici, moc a proporéni zastou-
peni muzu a Zen na té které pozici. Kanter tvrdi, Ze at uz jde o muZe nebo zenu v nevyhodné a ne-
rovné pozici s nizkymi mobilitnimi Sancemi a nizkou mirou moci, jejich jednani je velmi podobné.
Tento moment je také hlavnim pfedmétem kritiky jeji teorie. Kanter je pfedevsim vytykano, Ze se ne-
dostate¢né zabyva pfi¢inami a procesy, které zptsobuji neproporcionalni zastoupeni muzu a Zen na
riznych postech a mistech. V souvislosti s tim bagatelizuje vliv diskriminacénich procesd, vyplyvaji-
cich z apriorni preference maskulinnich principt a hodnot v organizacich a jejich managementu
[Witz, Savage 1992]. Jinymi slovy feceno, Kanter se soustfedi vice na formdlni podobnosti v jednani
lidi v analogickych podminkach a situacich neZ na vysvétleni skutecnosti, jakym zplisobem se v téch-
to podminkéch ocitli a pro¢ se chovaji, jak se chovaji. Rosabeth Moss Kanter operuje v rdmci weberian-
ského diskurzu byrokratické racionality a je pfedstavitelkou teoretického sméru, ktery sice povazuje
gender za jeden z dllezitych Ciniteld organizacnich procest, ale nevnima ho jako rozhodujici pro je-
jich vysvétleni. Podobné jako autofi tradi¢nich teorii fizeni i Kanter povaZuje strukturu organizaci za
a priori genderové neutralni. Vzhledem k dlirazu na raciondlni a formalni stranku organizacénich pro-
cestl 1ze jeji praci vnimat jako zajimavé rozvinuti weberidnské tradice.

1.1.3. Genderové teorie organizaci

Nové sméry studia organizaci a fidicich procest, které povazuji genderové vztahy za hlavni pfic¢inu
nerovného postaveni Zen v praci, se zacaly rozvijet zejména od poloviny 80. let minulého stoleti. Ka-
tegorie genderu je podle téchto pfistupt institucionalizovana v organizacich stejné tak jako v social-
ni struktufe obecné. Znamena to, Ze obecna definice obsahd muzskych a Zenskych svétd také v or-
ganizacich vyznamné ovliviiuje rozdéleni kompetenci mezi pfislusniky obou pohlavi. Zdkladnim
vychodiskem analyzy genderového fungovani organizaci je studium podminek, p¥ileZitosti a spole-
¢ensko-institucionalnich struktur [Witz 1992; Walby 1991] jako zakladnich faktort pro vytvareni Zi-
votnich strategii Zen a muzd [Crompton, Harris 1998a; Crompton, Harris 1998b; Crompton 1999]. S tim
souvisi i pfedpoklad, Ze nastaveni genderovych roli ve spolecnosti je hlavni irovni urcujici Zivotni
podminky a mozZnosti, které jsou pfic¢inou nerovnosti v postaveni Zen a muzt [Halford, Leonard 2001,
Powell 1993; Cermékova 1999; Hochschild 1997; Crompton 1999; Wajcman 1998; Acker 1990]. Témito
pfedpoklady se genderové teorie organizaci vyznamné odlisuji od d¥ive rozvijenych tradi¢nich (kla-
sickych) teorii, ale i od napf. vySe popsané teorie Rosabeth Moss Kanter.

V této studii se pfiklanim k vychodisku nerovnosti podminek a piilezitosti pro muze a zeny jako
zakladu pro definici pozic a vytvafeni Zivotnich strategii Zen a muzi. Pracovni podminky jsou v da-
sledku nerovnosti pro zeny odlisné a jinak tvofené nez pro muze. Pfedpokladem, ze kterého vychazi
autorky a autofi zabyvajici se prostfedim ¥izeni z hlediska genderu, je institucionalizace kategorie
genderu v organizacich nebo socialni struktufe [Connel 2002; Witz 1992; Walby 1991; Acker 1990].
Definice obsahli muzskych a zZenskych svétd vyznamné ovliviiuji rozdéleni kompetenci v ramci or-
ganizaci podle pohlavi. Tato rozdéleni nazyva sociolog Robert Connell obecné pro vSechny typy spo-
lecenskych instituci genderovymi reZimy [Connell 2002]. Robert Connell definuje genderové reZimy
jako historicky konstruované vzorce mocenskych vztaht mezi pohlavimi, které v sobé obsahuji defi-
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nice maskulinniho a femininniho vychazejici z genderového fadu spole¢nosti. Joan Acker nazyva tyto
hluboce skryté aspekty genderu maskulinni substrukturou organizace a organizace oznacuje pfimo
jako genderované organizace? [Acker 1990].

»,Gender muZe byt skryt hluboko v organizac¢nich procesech a rozhodnutich, ktera se zdaji nemit
nic spolec¢ného s genderem.“ (pfeklad aut.) [Acker 1990] Pozice, jejich obsahy a vztahy mezi nimi jsou
zaroven navenek povazovany za genderové neutralni. Aktéfi, ktefi je obsazuji, argumentuji rovnosti
povinnosti, vyzadovanych od pracovnikt na piesné definované pozici, ale genderova nerovnost vy-
chdzi uz ze samotné definice této pozice jako neutrdlni a striktniho vyZadovani dodrZovani jejich pra-
videl [Halford, Leonard 2001]. V dlisledku toho je angaZovanost v rodiné pro Zeny, ale i muze, ktefi
chtéji rodiné vénovat svij ¢as, handicapem, protoZe ,organizace nejsou schopné eliminovat rodinu
jako téma v ramci pracovniho trhu, proto se snazi ji odsunout tim, Ze diktuji svym pracovnikidm:
,Pokud jste tady, budete jednat, jako byste neméli jiné zavazky, jiny zivot.* (preklad aut.) [Kanter 1993]
Rosabeth Moss Kanter nazyva zpusob pfedstirani, Ze neexistuje uzké spojeni mezi praci a rodinou
a ,umoznéni“ zendm pracovat stejné intenzivné jako muzi a navic se starat o rodinu, mytem oddéle-
nych svéta (ibid.).

Genderovanost organizacnich a podnikovych procest jako pfedmét sociologického zkoumandi je
samostatnd sociologicka disciplina. V ¢eské sociologii probéhlo nékolik vyzkumu podnikového pro-
stfedi a prostfedi managementu z hlediska jejich genderovanosti [K¥iZkova 2002; Dudovd, K¥izkov3,
Fischlova 2006] a z hlediska rovnosti pfilezitosti Zen a muzi a podminek kombinace pracovniho a ro-
dinného zZivota v ramci podnikd [Kuchatfovd, Zamykalova 2000; Kuchafova et al. 2006; K¥izkova 2006].
V projektu Kombinace pracovniho a rodinného Zivota v perspektivé genderovych vztaht, socialni a za-
meéstnavatelské politiky jsme se Siroce zamérili na podminky rodicovstvi v nasi spole¢nosti zejména
v kombinaci s vjkonem pracovnich roli. V této publikaci se soustfedujeme na podnikové podminky
pro rodicovstvi, a proto v nasledujici ¢asti této kapitoly shrnu pojeti problematiky kombinace pra-
covniho a rodinného Zivota v Ceskych podnicich a hlavni znaky podminek ¢i vyhody, které cesti za-
méstnavatelé rodi¢im poskytuji.

1.2. Rodicovstvi a ceské podniky

Legislativni opatfeni rodinné politiky a pracovniho trhu, které ramuji strategie a vytvareji prostor pro
kombinaci pracovniho a rodinného zZivota, se v ceské spolecnosti poslednich zhruba 10 let vyznamné
meénily. DoSlo zejména k témto zménam: a) zavedeni rodicovské ,,dovolené“,3 kterou mohou vyuzivat
oba rodice podle dohody; b) prodlouzeni matefské a rodicovské ,dovolené“ postupné az do 3 let véku
ditéte; 3) zrovnopravnéni otcl v pfistupu k rodicovské ,dovolené“ v souvislosti s ochranou zamést-
naneckych prav; 4) zavedeni moznosti neomezeného piivydélku pfi sou¢asném pobirani rodicovského
pfispévku a Cerpani rodi¢ovské ,dovolené“. Podrobné se souc¢asnému nastaveni legislativnich pod-

2V orig. ,gendered organizations“ [Acker 1990]. Vyraz ,gendered”, v ¢eStiné pouZivame genderovany/a/é, v sociologii
genderu vyjadfuje pozndni, Ze jednou ze zdkladnich vlastnosti celku (napi. organizace, spole¢nost apod.) je jeho gende-
rova struktura.

3 Radi bychom také touto studii upozornili na naprostou neadekvatnost pouzivani pojmu ,dovolend“ v souvislosti
s rodicovskou praci a péci. Jde o neuznéni a devalvaci hodnoty tohoto obdobi rodicovstvi v nasi spole¢nosti, které je
jako takové dokonce uzédkonéno. Legislativa a praxe oznaceni tohoto institutu by se méla v Ceské republice zménit. V celé
studii proto pouzivame pojem ,dovolenad“ v této souvislosti v uvozovkach.
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minek rodicovstvi vénovala Hana Mafikova [Matikova 2005] a jejich vyvoj i vyuziti rodic¢i a zamést-
navateli v CR analyzovala Véra Kuchafova [Kuchafova et al. 2006]. Podminky vyuziti legislativnich
opatfeni na urovni rodinné politiky statu jsou vyjednavany na Grovni podnikil, v rdmci jejich gende-

vy

rové struktury a podnikové kultury [K¥izkova et al. 2005].

[ kdyz zdkonem dand a vymezend prava, umoznujici kombinaci prace a rodiny, by mély pracov-
ni organizace dodrzovat, nebot jsou pro né zavazna, existuji signdly, Ze tomu tak vZdy neni [Kucha-
fova, Zamykalova 2000; Kfizkova, Haskova 2003]. Dal$im velkym problémem je rigidita ceského trhu
prace, kde nejsou béZné nabizeny ani vyuZivany alternativni ¢i flexibilni pracovni Gvazky. Zamést-
navatelé také nejsou pifili§ ochotni poskytovat dal$i vyhody umoznujici kombinaci prace a rodiny za-
meéstnancu a soustfedi se na zaméstnance spise jako na jednotlivce bez ohledu na jejich rodinnou si-
tuaci a pfipadné poZadavky ve vztahu k rodiné [Mafikova 2002], coZz vZdy znevyhodiiuje Zeny
zaméstnankyné, které jsou stereotypné vice zatiZzeny pééi o rodinu a domécnost. Cesti zaméstnava-
telé se Casto jednostranné soustfedi na maximalizaci zisku a neuvédomuji si mozny pfinos opatfeni
pratelskych rodiné, pokud by je pro své zaméstnance v rdznych podobach zavedli. Ty totiz zvysuji
nejen loajalitu zaméstnancdy, ale také produktivitu prace.

1.2.1. Genderova rovnost a kombinace pracovniho a rodinného Zivota
v personalni praxi ¢eskych podniki

Na zacatku roku 2006 jsme v ramci vyzkumného projektu Kombinace pracovniho a rodinného Zivota
v perspektivé genderovych vztahd, socidlni a zaméstnavatelské politiky provedli dvé skupinové dis-
kuse se zastupci zaméstnavateld — pracovniky/cemi persondlnich oddéleni firem - na téma rovnost
Zen a muzu ve firemni praxi a podminky kombinace prace a rodiny v rdmci podniku. Diskusi se zu-
astnilo celkem 12 z&stupcti a zastupkyn organizaci z celé Ceské republiky, rozdélenych do dvou sku-
pin po Sesti. Zastoupeny byly tyto obory: zdravotnictvi, primysl a sluzby. Zastoupeny byly pfedevsim
velké podniky, ale i stfedni, a jeden podnik muiZeme povazovat za maly.

Zjistili jsme, Ze personalisté/ky se genderovou rovnosti jako problematikou viibec nezabyvaji, to
znamena na oblast prace se nedivaji z hlediska situace muzu a Zen ¢i rodi¢t. Tento jejich ptistup,
ktery spada do kategorie genderové neutralni, pro né znamen3, Ze nerovnosti neexistuji. I pfes ne-
znalost této problematiky si personalisté/ky uvédomuji rozpor mezi zajiSténim genderové rovnosti
shora formalné - legislativné - a praxi pracovnich vztaht, kde rovnosti dosaZeno neni, ale oni sami
neuméji nerovnosti pfesné pojmenovat [Kfizkova 2006].

Dilezité bylo zjiSténi, Ze matefstvi je jedinou pficinou nerovnosti v pracovnich vztazich, kterou
si personalisté uvédomuji. Zaroven jsou pfesvédcCeni, Ze proto, Ze matefska role je dana ptirodou,
nelze takto zakotvené nerovnosti ménit.

V dalsi c¢asti diskuse jsme pozornost obratili do jednotlivych podnikd, jez diskutujici zastupovali
v rolich personalistii/tek a zaméfili se na pfistup téchto podnikl ke konkrétnim opatfenim na pod-
poru genderové rovnosti. Realizace zdkonem danych opatfeni pro genderovou rovnost - inzerce, pfi-
jimaci proces a odménovani v podnicich - je zdstupcim/kynim personalnich oddéleni podnikt dobie
znama a mnozi se snaZzi tyto zadsady dodrzovat a sledovat tyto procesy podle pohlavi. Zaroven jsme
identifikovali tfi p¥istupy k podpofe rovnosti na Grovni podniku, které se ukazaly v diskusi persona-
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listli/ek jako vyznamné a na jejichz zakladé se personalisté/ky nazorové rozchazeli. Zastupci firem
bud vyjadfovali neznalost a zaroven odmitdni podpory genderové rovnosti nebo vyjadiovali souhlas
a potfebu se touto problematikou zabyvat a podporovat ji (pouze zeny - zastupkyneé organizaci) a nebo
chéapali podporu ,neutralné“, tzn. nejlepsi cestou pro né byla pasivita, kterad pro né znamenala nedis-
kriminaci (viz vySe).

Téma rodicovstvi ¢i kombinace pracovniho a rodinného Zivota zaméstnancl a zaméstnankyn
predstavovalo pro personalisty oblast, kterou se v podstaté nad ramec legislativnich Uprav v po-
dobé matefské a rodicovské ,dovolené“ nezabyvaji. Rodi¢ovstvi, resp. mate¥stvi, chdpou persona-
listé/ky jako handicap, ktery nelze odstranit, a jejich podniky nenabizeji zddné specidlni progra-
my ¢i benefity pro rodice nad rdmec bézného standardu. Pokud jde o alternativni Gpravy pracovni
doby di flexibilni Givazky, v zastoupenych podnicich jde v naprosté vétsiné o flexibilitu negativni,
pokud je vyuzivana. To znamen3, flexibilita je zde ve prospéch uspokojeni trhu a ne ve prospéch
kombinace rodicovskych a pracovnich roli. Tento pfistup ilustruje citace personalni feditelky stfed-
ni firmy v sektoru sluzeb: ,...pruznou pracovni dobu, ¢astec¢ny Gvazky mame, protoze neni potfe-
ba, aby bylo tolik personalu po cely rok a potfebujeme vypomoci a tak dale, prace na smény je
jasna,...“

V dalsi ¢asti této kapitoly ukazi na datech z kvantitativniho sociologického Setfeni, nakolik jsou
ceské podniky, které zaméstnavaji rodice, naklonény nabizet flexibilni ¢i nestandardni dpravy pra-
covnich uvazkd a zaméstnanecké vyhody pro rodice.

1.2.2. Flexibilni organizace prace a zameéstnanecké vyhody pro rodice v ceskych podnicich

V roce 2005 jsme provedli reprezentativni sociologické Setfeni Ceskych rodica,* ktefi Ziji s nezaopat-
fenymi détmi. Soucasti tohoto dotaznikového Setfeni byly otdzky na pracovni podminky ¢i vyhody,
které zaméstnavatelé poskytuji svym zaméstnanciim a které maji potencial napomoci kombinaci
préace a rodiny v zivoté rodi¢d. Zajimalo nas, zda a do jaké miry jsou hlavni dpravy pracovnich Gvaz-
kli nabizeny zaméstnavateli a vyuzivany ceskymi rodici a které dalsi zaméstnanecké vyhody posky-
tuji Cesti zaméstnavatelé a zda a do jaké miry jich Cesti rodice vyuzivaji.

Nejdtive se zamé¥im na tfi nejbéznéjsi flexibilni Gpravy pracovniho tvazku: volnd pracovni doba,
zkraceny uvazek a prace z domova. Tyto tfi Upravy pracovniho dvazku maji potencial a zahranic¢ni
vyzkumy dokazuji, Ze jsou ¢asto vyuzZivany rodici, zejména s malymi détmi, ke kombinaci pracovni-
ho a rodinného Zivota, a to zejména v ptipadé zemi zdpadni Evropy a severskych zemi.

Vysledky naseho vyzkumu i dalsi srovnavaci studie vSak jasné ukazuji, Ze cesky trh prace doposud
tyto trendy nereflektuje a i tyto zakladni Gpravy pracovnich Givazki nabizi pouze ve velmi omezené mire
[Working time and Work-life balance 2006; Kuchafova et al. 2006]. Pokud jde o volnou pracovni dobu,

4 Vyzkum ,Rodice 2005“ na reprezentativnim vzorku 1998 rodi¢d (muzl a Zen), kte¥i Ziji s détmi do 18 let ve spole¢né
domdcnosti, provedlo oddéleni Gender a sociologie a Centrum pro vyzkum vefejného minéni Sociologického ustavu AV
CR v ramci projektu ,Kombinace pracovniho a rodinného Zivota v perspektivé genderovych vztaht, socidlni a zaméstna-
vatelské politiky CR, podpofeného GA CR.
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odpovédi matek a otct na to, zda jejich podnik tuto moZnost nabizi, se vyznamné lisily. 38 % Zen -
matek a 49 % muzl - otcli odpovédélo, Ze volna pracovni doba je v jejich podniku nabizena. 11 % muzua
a 9 % Zen odpovédélo, Ze tato moznost je nabizena v jejich podniku vSem. Naproti tomu 16 % muzu
a 12 % zen odpovédélo, Ze volna pracovni doba neni dostupnd vSem, ale jim samotnym na pozici, kte-
rou zastavaji, ano. A konecné, 22 % muzu a 17 % zen vypovédélo, ze volna pracovni doba je v podni-
ku, kde pracuji, dostupna jen nékomu, ale jim samotnym ne. Podobny rozdil podle pohlavi najdeme
u miry vyuzivani volné pracovni doby. Tu vyuziva 27 % otct a 17 % matek.

Pokud jde o praci na zkraceny tvazek, asymetrie podle pohlavi je zde obracena. 60 % matek a 46
% otcll uvadi, ze v jejich podniku existuje moznost prace na zkraceny uvazek. Podle 15 % Zen a 10 %
muzu je tato moznost dostupna vsem v podniku a 4 % muzq, ale 11 % Zen tvrdi, Ze je dostupna jen
nékomu a jim ano. Vyrovnany podil matek a otct — 33 a 32 % - pak uved], Ze je prace na zkraceny uva-
zek nabizena v jejich podniku jen nékomu, ale jim ne.

Ukazuje se, Ze volna pracovni doba je ve vétsi mife nabizena na pozicich a v podnicich, kde pra-
cuji muzi, a ti ji také vice nez Zeny vyuzivaji. Naproti tomu zkraceny Gvazek je ¢astéji nabizen na po-
zicich a v podnicich, kde pracuji Zeny, a ty také vice neZz muzi vyuZzivaji této moZnosti.

Prace z domova jako flexibilni Giprava pracovniho Gvazku je v rdmci ¢eskych podnik jen velmi
malo rozsifena. V 82 % podnikt, kde respondenti pracuji, neni nabizena vibec. Pouze ve 2 % podniku
je tato moznost dostupna vSem zaméstnanclim. Otcové a matky se v mife dostupnosti této moznos-
ti nijak vyznamné nelisili. Zajimavé vsak je zjisténi, Ze 10 % otcl a pouze 5 % matek vyuziva moznosti
prace z domova.

Déle jsme se v dotazniku, ktery byl uréen zaméstnanym rodic¢tm, zaméfili na to, které dalsi za-
méstnanecké vyhody podniky, v nichZ soucasné matky a otcové pracuji, nabizeji. Neslo tedy pouze
o vyhody ¢i zvlastni podminky pro rodice, ale mix zaméstnaneckych vyhod pro v8echny zaméstnan-
ce a pro rodiCe a zarovenl o zjisténi, jaky podil rodict tyto vyhody vyuziva. Opatfeni jsem rozdélila do
¢tyt skupin: péce o déti, razné typy pracovniho volna, finanéni ¢i nefinancni pfispévky a zaméstna-
necké sluzby. V identifikaci a mife vyuZiti téchto raznych typl vyhod se jiz matky a otcové od sebe
statisticky vyznamné neodliSovali, a proto uvadim udaje za rodice celkové. Celkové nejcastéjsi vyho-
dou, kterou ceské podniky nabizeji, je stravovani zdarma nebo nejcastéji pfispévky na stravovani.
Tento typ vyhody ma u ¢eskych zaméstnavateld dlouhou tradici a v soucasnosti tuto moznost nabi-
zi 74 % podnikl a vyuZiva 68 % rodicu. Dalsi vyhoda, ktera méla dlouhou tradici jiz z doby pied rokem
1989, byla organizace ¢i podpora letnich tadborl pro déti. Ty vSak v soucasnosti organizuje pouze 27 %
podnikl a vyuZziva pouze 15 % rodict (viz tabulku 1). Dalsi ¢asto nabizenou vyhodou je neplacené
volno pro rodinné zaleZitosti, které nabizi asi dvé tfetiny ceskych podnikd a vyuZiva 40 % matek a 34 %
otcu. PIné ¢i ¢astecné placené volno pro rodinné zleZitosti umoziuje 45 % zaméstnavatelt a vyuzi-
vé neceld tfetina zaméstnanych rodicd. Dalsi vyhody, které nabizi zhruba tfetina zaméstnavateld,
jsou: delsi nez zdkonem danéd minimdlni dovolen4, financni p¥ispévky ¢i pajcky, pfispévky na Zivot-
ninebo dichodové pojisténi a zatizeni pro rekreaci a sport. Hlidani déti na pracovisti pak je v ¢eskych
podnicich naprostou vyjimkou a nabizi ho pouze asi 3 % zaméstnavateld.
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Tabulka 1. Zaméstnanecké vyhody v podnicich a jejich vyuziti ceskymi rodici v %

Kategorie Zaméstnanecké vyhody Podnik Podnik Rodice
nabizi* nenabizi** vyuzivaji**
PECE O DETI Hlidani dé&ti na pracovisti 3% 92 % 1%
Letni tdbory pro déti 27 % 60 % 15 %
VOLNO PIné nebo ¢ast. placené volno 45 % 43% 27 %

pro rodinné zaleZitosti

Neplacené volno 64 % 22 % 40 % /34 %
pro rodinné zaleZitosti

Delsi nez zakonem dana 32 % 56 % 21 %
minimalni dovolena

(FINANCNT ZboZi nebo sluzby 14 % 77 % 11 %
¢i NEFIN.) za zvyhodnéné ceny
PRISPEVKY
Pfispévky na stravovani, 74 % 24 % 68 %
strava zdarma
Finance nebo pijcky 30 % 53 % 12 %
Pfispévek na Zivotni 39 % 49 % 29% /34 %
nebo diichodové pojisténi
ZAMESTNAN. Ubytovani nebo bydleni 14 % 77 % 3%
SLUZBY Vlastni zdravotni péce 22 % 69 % 17 %
Zatizeni pro rekreaci a sport 27 % 64 % 15 %

Zdroj: Rodice 2005.

Legenda:

* Podil rodica, ktefi odpovédéli, ze v jejich podniku je dostupnéa dand vyhoda, a to alesponi pro nékteré zamést-
nance.

** Podil rodicd, ktef odpovédéli, Ze v jejich podniku neni dostupna dana vyhoda, a to pro nikoho. Dopocet téchto
dvou kategorii do 100 % tvoii podil téch, ktefi nevi, neumé;ji odpovédét.

*** Podil rodicq, ktefi danou vyhodu sami vyuzivaji, celkové. Pokud byl rozdil v odpovédich Zen a muzu statisticky
vyznamny na hladiné vyznamnosti 0,05, je vysledek ve tvaru: podil Zen/podil muzd.

N Zeny: 771

N muzi: 760
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1.3. Pfipadové studie srovnani podnikii plisobicich v CR a v zahraniéi

S cilem prozkoumat podminky zaméstnanych ceskych rodi¢t do hloubky na zakladé probihajicich
organizacnich procesti a forem i dynamiky vyjednavani zaméstnaneckych podminek jsme zvolili kva-
litativni sociologickou metodu pfipadovych studii jednotlivych podnikt. Zaroven jsme chtéli reflek-
tovat dalsi dimenze soucasného trhu prace — vstup zahrani¢niho kapitdlu do ¢eskych firem a vstup
pobocek zahrani¢nich firem do Ceské republiky. PoloZili jsme si otadzku, zda a jak se zménila politika
Ceské firmy, ve které pfevladl zahrani¢ni kapital, resp. kterou koupil zahrani¢ni vlastnik? Udrzi si tato
firma, kterd puvodné fungovala v Ceské republice velmi dlouhou dobu, svou kulturu, ktera se vytvo-
fila v zemi bez Ucasti zahrani¢niho kapitdlu a vlivli a nebo se kultura této firmy a pracovni podminky
rodicd, na které se v této studii zaméfujeme, zméni k obrazu zahrani¢ni firmy, kterd je pfevazujicim
vlastnikem? Kapitola 2 navrhuje odpovédi na tyto otazky, jak je reflektovali zaméstnanci na riznych
pozicich v této firmé. Dalsi otdzky byly: Jak se 1iS§i zaméstnanecké podminky rodicl v rdmci jedné
firmy, kterd pusobi ve dvou riznych zemich? Je firma vice ovlivnéna socialni politikou té které zemé,
tudiz nastavuje rizné standardy v riznych zemich, nebo pfevaZuje politika firmy a jeji nastaveni pod-
minek pro zaméstnéni rodi¢d? K tomu jsme zvolili dvé firmy, které maji dlouhou zahraniéni tradici
v evropskych zemich a které v pribéhu poslednich zhruba 10 let vstoupily do Ceské republiky a vy-
tvotily zde své pobocky (kapitola 3 a 4).

Tii ptipadové studie, jejichz vysledky pfindsime v nasledujicich tfech kapitolach, jsou studiemi
tii podnik, jejichz matefska pobocka plisobi v jedné ze zemi Evropské unie (EU 15) - Némecko, Fran-
cie a Svédsko - a mé zaroven poboc¢ku v Ceské republice. Zvolili jsme jednotny obor strojirenstvi
a jedna se o velmi vyznamné firmy ve svém oboru. Volba oboru je zajimava z hlediska moZnosti pro-
zkoumat, jak se tyto podniky, které byly a jisté stle do zna¢né miry jsou zalozeny na technické racio-
nalité, maskulinnim vykonu a organizaci prace i typu nepferusované kariéry, promeénily v zavislosti
na tlaku vstupu Zen na trh prace a do administrativnich i technickych obort a fidicich pozic, ale i v da-
sledku dalSich evropskych a globdlnich zmén a vlivQ, které jsem popsala v prvni ¢asti této kapitoly.
Horizontalni i vertikalni segregace trhu préace a jednotlivych odvétvi podle pohlavi pretrvava v rdzné
mife ve vSech evropskych zemich. Stejné tak jako ve vSech evropskych zemich jsou to stéle jesSté
matky, které ve vétsi mife nez otcové vyuzivaji nastroju rodinné politiky, zejména rodicovské ,,dovo-
lené“, kterou musi sladit s vykonem své profese. Jak se tyto podniky zaloZené tradi¢né na maskulin-
nim typu racionality a vykonu prace vyrovnavaji s rodi¢ovskymi rolemi svych zaméstnanct a jak
matky a otcové kombinuji své pracovni a rodinné zavazky v podminkach téchto organizaci?

Jde o tfi sociologické vyzkumy, které byly provedeny vzdy samostatné jednou ze dvou vyzkum-
nic a vyzkumnikem. Kazda autorka/autor vyzkumu provedl/a polostrukturované rozhovory na zakla-
dé jednotné tematické osnovy (viz Pfilohu) v zahrani¢nim podniku a v ¢eské pobocce firmy. Podle do-
stupnosti a mozZnosti vstupu do kazdého z podnikl jsme se snazili proniknout k pozicim pracovnika
lidskych zdroji, odborovych organizaci a k zaméstnancim - rodi¢im. Kazda z pfipadovych studii je
samostatnym vyzkumem, které spojuje zdkladni vyzkumné téma a vyzkumna otazka (viz vyse). Vzhle-
dem k tomu, Ze metodologicky rdmec tohoto vyzkumu tvo¥i zakotvenad teorie a socidlni konstrukti-
vismus, nebylo nasim cilem dojit k srovnatelnym vysledklim, protoze v kazdém p¥ipadé zaroven za-
leZzelo na pfistupu vyzkumnice ¢i vyzkumnika k danému tématu, zptisobu vstupu do dané firmy
a vniméani firemniho prostfedi. Pfipadové studie, kde hlavni metodou byl polostrukturovany rozho-
vor a dale bylo podle moznosti v nékterych pfipadech vyuzito studia dokumentd a zacastnéné po-
zorovani pfimo ve firmach v pribéhu rozhovord, pfinaseji obrovské mnozstvi vyzkumného mate-
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ridlu. Na kazdé z vyzkumnic ¢i vyzkumnikovi pak také bylo, které vysledky své analytické prace vy-
zdvihne a jakou logiku vykladu svych zjiSténi zvoli.

Kazda z kapitol je uvedena vhledem do kontextu konkrétniho socidlniho statu (Némecka, Francie
a Svédska) se zamé&fenim na rodinnou politiku a jeji propojeni se zamé&stnaneckymi vztahy. Legisla-
tivni zakotveni rodinné politiky v zamé&stnaneckych vztazich v Ceské republice se vyznacuje zejména
dlouhou rodi¢ovskou ,dovolenou” aZ do t¥i let véku ditéte, po jejimz uplynuti (¢i dfive) je zaméstna-
vatel povinen opét rodice (Zenu ¢ muZe) zaméstnat. Ceska republika je paradoxné zemi, kter4 je sice
povazovana za velmi Stédrou vzhledem k délce rodicovské ,dovolené” a ochrané zaméstnani rodice,
ale vyzkumy ukazuji, Ze z riznych diivodu je Ceské republika také jednou ze zemi, kde se nejvice Zen
nevraci po ukonceni rodic¢ovské ,dovolené” k ptivodnimu zaméstnavateli [Working time and Work-life
balance 2006]. Problémem je ¢asto uplné pferuseni jakéhokoli kontaktu se zaméstnavatelem a vztahu
na pracovisti a ztrata kvalifikace. Délka rodicovské ,dovolené“ a péce o déti zakotvend v nasi spolec-
nosti jako zenska prace ma také své dtsledky v podobé diskriminac¢niho chovani zaméstnavateld, at
se jiz jednd o pfijimani do zaméstnani ¢i o pracovni podminky, pracovni postup nebo propousténi
[Ktizkova, Haskova 2003], ale i dlisledky pro rozhodovani Zen o jejich dalsi pracovni draze.

Dalsi dalezitou charakteristikou je rigidita ¢eského pracovniho trhu, kterou jsem c¢astecné po-
psala vyse na vysledcich sociologickych vyzkum, s nedostatkem alternativnich typd organizace prace
(flexibilnich ¢i kratsich uvazkil), takZe alternativami pro rodice jsou témét vyhradné bud placené za-
méstnani na plny tvazek nebo péce o dité ,na plny ivazek” [Kuchatova et al. 2006]. Dlouhou rodicov-
skou ,dovolenou“ v podstaté ,dopliiuje” zcela zdsadni nedostatek vefejnych zatizeni pro péci o déti do
tii let, coz prakticky nuti vétSinu zZen zcela opustit trh price a osobné pecovat o dité az do tfi let.

V mezinarodnim srovnani je také kriticka nezakotvenost institutu otcovské péce a fakt, Ze roz-
déleni rodicovské ,dovolené” je ponechano na rozhodnuti rodic¢u. Tento pfistup se ukazal vSeobecné
na piikladu mnoha zemi jako zcela neefektivni [Leira 2002; Elingseter, Leira 2006], a proto trend le-
gislativné zakotvit ¢ast rodicovské ,,dovolené“ urcené pro otce zapocal v Evropé (zejména severskych
zemich) jiz pfed zhruba tfemi desitkami let. V Ceské republice je podil otcd, ktefi vyuzivaji alesponi
¢asti rodicovské ,dovolené“, na Grovni okolo 1 % [Kuchafova a kol. 2006] a v mezindrodnim srovnani
zhruba 2 % Ceskych podnikli uvadi, Ze néktery z jejich zaméstnancd - muzl - vyuziva rodicovskou
»dovolenou“ [Working time and Work-life balance 2006]. Analyzou moZnych alternativ individuédlnich
a rodinnych strategii kombinace pracovniho a rodinného Zivota v ceské spole¢nosti a postojem ces-
kych zaméstnavatell k témto otdzkam se zabyvaji nékteré nedavno publikované studie [Kuchafova
et al. 2006; Kiizkova et al. 2005]. Pristup Ceskych zaméstnavateld k rodicovstvi a rodicovské strategie
v narodnich a podnikovych podminkach nabizeji také v mezindrodnim srovnani nasledujici t¥i p¥i-
padové studie.

Prvni studie Zderika Slobody ,,To nejde, to neni nikde na svété!* Srovnani podminek rodi¢ovstvi
v ramci jednoho podniku v Cesku a Némecku“ nabizi analyzu dvou velkych strojirenskych podnikd,
které se v prubéhu transformace a restrukturace c¢eského trhu prace v 90. letech 20. stoleti staly jed-
nim podnikem, resp. ¢esky podnik byl koupen némeckym podnikem. Velikostné i strukturalné jsou
si oba podniky, které v obou zemich ptsobi ve stejném oboru, velmi podobné, a tak studie nabizi
dobré moznosti srovnani podminek realizace rodicovskych strategii v téchto podnicich. Zdenék Slo-
boda provedl hloubkové rozhovory na raznych drovnich a pozicich v obou podnicich a jeho studie
tak pfedstavuje srovnani rodinnych politik obou zemi i politik obou podnikt a vyjednavani o pra-
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covnich podminkach rodi¢i na podnikové trovni. Zaroven se tato studie zamétuje i na individudlni
uroveni rodic¢ovskych a partnerskych strategii v Cechach a v Némecku. Autor ukazuje na podobnosti
v nastaveni rodinnych politik obou zemi a na podobnou mentalitu, ktera se projevuje v chovani za-
meéstnanct a nadfizenych a na rozdily v mife vyspélosti podnikové kultury a ochoté obou podniku po-
skytovat vyhody pro rodice nad rdmec statni rodinné politiky.

Dalsi dvé studie Radky Dudové a Hany Matikové jsou specifické tim, Ze jde o dva obrovské stro-
jirenské koncerny, které maji ve svych ,matefskych zemich - Francii a Svédsku - vyrobni podniky
a v Ceské republice pouze regionalni pobocky, které &itaji nékolik desitek zaméstnanct a nemaji zde
vyrobni podniky. Na druhou stranu srovnatelnost zajiStuje fakt, Ze nas vyzkum se v podstaté omezil
na administrativni centraly téchto podnikt ve vSech zemich. Zda se, Ze v takové situaci by mohlo byt
pomérné jednoduché prenést dobfe vybudovany systém podpory zaméstnanych rodic¢l, ktery oba
podniky téchto zemi s tradici podpory rodiny maji. Obé tyto studie maji spole¢né také to, ze pro-
zkoumaly zejména oblast fidicich pozic v obou administrativnich centralach podniku. To znamena,
Ze rodicovské strategie kombinace pracovnich a rodinnych zavazkd jsou specifické pro prostiedi
managementu téchto organizaci.

Radka Dudova ve své kapitole ,Vstficnost v ramci obchodnich cil? Srovnani podminek prace
a rodicovstvi v ¢eské pobocce a v centrdle francouzského podniku“ srovnava podminky pro kombi-
naci pracovniho a rodinného Zivota v obou zemich na nékolika Grovnich. Vzhledem k tomu, Ze mohla
vyuzit svého delSiho pracovniho plisobeni ve Francii, muze kvalifikované zhodnotit podminky a pii-
leZitosti, které pro rodice nastavuje rodinna politika obou zemi, a porovnat je s tim, jak se k témto za-
konnym opatfenim stavi podnik ve Francii a v Ceské republice.

Hana Mafikova ve své kapitole ,Neni organizace jako organizace: skandinavska firma v domov-
ské zemi a v Ceském prosttedi“, srovnavajici podnik ve Svédsku a jeho pobocku v Ceské republice, na-
bizi jinou logiku vykladu. Vychazi sice také z charakteristiky Svédské rodinné politiky, ale podminky
rodic¢ovstvi na Urovni podniku analyzuje jednak z velké ¢asti na rodicovskych biografiich a jednak jde
po jednotlivych zakonnych opatfenich a nabizi srovnani jejich vyuZiti a pojeti v ramci obou podnikt.
Jeji studie se také zamé¥ila zejména na administrativni centralu obou podnikt a manazerské pozice.

1 kdyZ jsou Francie a Svédsko velmi odlidné zemé, které maji jinak nastaveny systémy rodinnych
politik a podminky kombinace pracovniho a rodinného Zivota v ramci trhu préce, obé zemé se opro-
ti Ceské republice vyznacuji na jednu stranu irokou nabidkou flexibilnich moznosti, ze kterych
mohou pracujici rodiée skladat své Zivotni strategie. Na druhou stranu je velmi vyznamna jejich otev-
fend podpora rovnosti v pfistupu Zen a muzi k praci a podpora pracujicich rodicd.
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2. ,,To nejde, to neni nikde na svéte
Srovnani podminek rodicovstvi
v ramci jednoho podniku
v Cesku a Némecku

Zdenék Sloboda

»,Kdyz Zijete s détmi, nebo i s prarodici, tak tim ziskavate mnoho zkusSenosti, které vam rozsituji ob-
zory. V Némecku to je ale tak, Zze ono ,byt k dispozici podniku‘ se ceni vice, jak 8ir$i obzor. A pro mé
je otdzkou, i pfes to, Ze je to hodné kulturné podminéné, jak podnik zachézi s détmi a rodinami. Jaky
ma pohled na lidi! Je ta skutecnost, Ze nékdo mutZze byt 12-14 hodin v podniku, je to to, co ho déla skvé-
Iym? Nebo skutec¢nost, Zze déla svou praci dobfe, v daném case a jesté je vedle toho angaZovany a vy-
chovava déti? Je tohle to, co je dllezité? V tomhle jsme bohuzel stdle pfili§ konzervativni.“ (Maria;
HRM, Abt. Frauenforderung; 47 let; 2 déti: 15, 17; DE)

2.1. Rodina a prace v Némecku

V Némecku je systém rodinné a pracovni politiky pomérné komplikovany, jako ve vétsiné evrop-
stvo pro rodinu, seniory, Zeny a mladez (Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Ju-
gendliche - BMFSFJ). V poslednich nékolika letech toto ministerstvo vyvijelo obzvlast vyraznou
aktivitu pravé na poli kombinace rodiny a prace. Mimo jiné zalozilo spolu s rGznymi podniky, pod-
nikovymi a oborovymi svazy, odbory a nadacemi Alianci pro rodinu (Allianz fiir die Familie), je-
jimz Gkolem je zlepSovat podminky pro rodiny v oblasti prace; jde zde pfedevSim o zakladani
a zlepsSeni kvality celodennich zafizeni péce o déti a o podporu klimatu pfatelského rodiné v pod-
nicich [BMFSFJ 2007].

Jako obdobu ceské matefské ,dovolené” lze oznacit tzv. Mutterschutzfrist (doba ochrany matky).
Tato se vztahuje na vSechny Zeny-matky v jakémkoliv pracovnim vztahu (tedy i na ¢aste¢nych tvaz-
cich ¢&i pracujici na zdkladé dohody), nevztahuje se na adoptivni matky. Zeny maji povinnost oznamit
podniku své téhotenstvi v co nejkratsi dobé. Matefska je dlouha 4 mésice a standardné jde o 6 tydnu
pfed a 8 tydnu po porodu. Mutterschaftsgeld - finan¢ni piispévek béhem mateiské ma dvé ¢asti: a) ¢ast-
ku placenou zdravotni pojitovnou (nedostavaji zeny v domdcnosti a OSVC, které nejsou pojisténé u zdra-
votni pojistovny), o niz 1ze pozadat nejdiive 7 tydnu pfed porodem a ktera je zavisla na ¢istém mési¢nim
platu, maximalné vSak 13 euro denné, druhou ¢asti je pak b) pfidavek od zaméstnavatele, ktery dorov-
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nava ¢astku nad onéch 13 eur denné do vyse prumeérného Cistého mési¢niho platu Zeny-matky-zamést-
nankyné [vSe srov. BMFSF] 2006c].

Po mateiské ,dovolené“ muze Zena plynule nastoupit na rodicovskou ,dovolenou” — Elternzeit.
Tu samoziejmé muZe dnem porodu nastoupit i muz. V souc¢asné dobé odchazi na rodi¢ovskou ,do-
volenou“ asi pét procent otct [BMFSF] 2006a]. Pravé kviali motivaci muzu k péci o dité, ale predevsim
kvali dlouhym dobam rodicovskych dovolenych Zen, jeZ zpusobuji problémy s re-integraci Zen do pra-
covniho procesu (vice jak 40 % Zen ze zapadniho Némecka a 22 % Zen z vychodniho se po tfileté ro-
dicovské nevrati na svou pracovni pozici [BMFSFJ 2006a]) doSlo v némeckém systému prace a péce
o déti k nékolika zménam. Napfiklad Gprava zdkona o rodicovské ,dovolené“ a rodi¢ovskych pri-
spévcich (BErzGG) platna od 1. 1. 2004 1épe finané¢né ohodnocuje osobu na rodi¢ovské , dovolené®,
ovSem na ¢asové omezenou dobu.

Rodicovskou ,dovolenou” v délce tii let muZou rodice Cerpat s kazdym ditétem. Mohou ji také az
jeden a pul roku Cerpat oba rodice soucasné, 12 mésict z rodicovské ,dovolené“ 1ze s pferusenim cer-
pat az do osmi let véku ditéte [BMFSFJ 2006a]. Zaméstnavatel je povinen po dobu tfi let drzet za-
méstnanci/zameéstnankyni na rodi¢ovské , dovolené” pracovni misto. Nové bylo umoznéno osobé pe-
¢ujici o dité pracovat az 30 hodin tydné. Toto je dulezitd zména, jelikoz pfispévky na rodicovské
sdovolené“ tzv. Erziehungsgeld (pfispévky na vychovu) jsou pomérné nizké a ipravou zdkona v roce
2004 byly mirné snizeny. Jsou vydavany ve dvou variantach: a) 300 eur mési¢né po dobu prvnich dvou
let ditéte, nebo b) 450 eur mésicné po dobu jednoho roku. Nékteré spolkové zemé jako Badensko-Wiirt-
tembersko, Bavorsko, Sasko a Durynsko poskytuji v rizném rozsahu (12, 6, 9 resp. 7 mésicud) po skon-
¢eni doby Cerpani piispévkid na vychovu tzv. zemské prispévky v razné vysi, kterd se pohybuje mezi
200 a 350 eur mésicné [srov. BMFSF] 2006b].

JelikoZ takovyto pfispévek je skuteéné nizky, dochazi k nahrazeni Erziehungsgeld (které jsou vy-
placeny jen na déti narozené pfed 1. 1. 2007) novou davkou tzv. Elterngeld, rodicovskym p¥ispévkem,
ktery se vypocitava z dosavadniho platu pecujici/ho a ma slouzit pravé k ndhradé uslé mzdy. Mél by
tak byt vyrazné motivujici pro muze, aby nastupovali na rodicovskou ,,dovolenou”. Tento piispévek
se vyplaci prvnich 12 mésicu ditéte, a to ve vysi 2/3 platu, max. vSak 1800 eur mési¢né.5> Pokud méla
pecujici osoba plat niz$i nez 1000 eur, pak se vyplaci 100 % platu. Nejnizsi rodicovsky prispévek je sta-
noven na 300 eur. Pfi dvou détech se ¢astka zvySuje 0 10 %, minimalné o 75 eur mésicné. Pokud se ro-
dice béhem péce o dité vystfidaji, tak se tento prispévek vyplacii 13. a 14. mésic véku ditéte. Rodice
se také mohou rozhodnout, Ze jim bude vyplacena jen polovina této ¢astky, ovSem po 2x delsi dobu
(tedy 2x 12+2 mésice). I zde plati podminka, Ze pecujici osoba nesmi pracovat vice jak 30 hodin tydné
[srov. BMFSF] 2006a].

Kazdému ditéti az do 18 let véku (pokud studuje, pak i déle — 24 let) nalezi piidavek na dité
(Kindergeld) ve vysi 154 eur mésic¢né (4. a dalsimu ditéti 179 eur). Pii vyssich pfijmech rodicd je vy-
hodné misto tohoto pfidavku vyuzit odpoctu ¢astky na dité od zdkladu dané.6

5 Podle Statistické ro¢enky SRN (Statistisches Jahrbuch 2006) byl primérny némecky plat v roce 2005 3024 eur (v novych
spolkovych zemich - byv. Vychodni Némecko 72,6 % platu zdpadonémeckého), primérny plat Zen a muza pak 2539 ku
3182 eur. (Statistisches Jahrbuch 2006: 521; online 15. 7. 2007 http://www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/desta-
tis/Internet/DE/Content/Publikationen/Querschnittsveroeffentlichungen/StatistischesJahrbuch/Downloads/LoehneGeha-
elter,property=file.pdf)

6 BMFSFJ, online 15. 7. 2007 http://www.bmfsfj.de/Kategorien/Service/themen-lotse,did=31470.html
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Podle upravy zdkona o ¢astecnych uvazcich, platného od roku 2001 s ipravou v roce 2007, ma za-
méstnanec/kyné pravo po podniku s vice jak 15 zaméstnanci a pfi trvani prace déle nez pul roku zadat
o poskytnuti mozZnosti prace na ¢astecny Uvazek, tzv. Teilzeit Arbeit. Touto se rozumi napf. 20hodi-
nova tydenni pracovni doba.

V Némecku je velky nedostatek pfedskolnich zafizeni, a tak od 1. ledna 2005 plati zdkon o vy-
stavbé pecovatelskych zatizeni pro déti mladsi tii let (Gesetz fiir Ausbau Tagesbetreuung fiir Kinder
unter drei Jahre, zkracené TAG), ktery do roku 2010 uklada vytvofeni 230 tisic novych mist ve skol-
kach, jeslich a dennich pecovatelskych zafizeni.”

2.2. Podnikové klima
2.2.1. Popis podniki

Kvalitativni sondu jsem provedl ve dvou strojirenskych podnicich: v matefské firmé v Némecku a v jeji
dcefiné firmé v Ceské republice. Jak ¢esky, tak némecky podnik patfi mezi nejvyznamnéjsi strojiren-
ské podniky ve své zemi, oba maji padsovou/linkovou vyrobu a velky exportni podil. Jsou také vy-
znamnymi zaméstnavateli, oba zaméstnavaji desitky tisic lidi nejen v misté hlavni vyroby podniku,
ale také v mensich provozech po celé zemi. Oba podniky se také shodné nachézeji v mensim mésté.
Némecky podnik je o nékolik desitek tisic zaméstnancl vétsi nez podnik cesky.

Pracovni doba je v obou zkoumanych podnicich osmihodinova. Vétsina zaméstnanct a zamést-
nankyn obou podnikd pracuje ve vyrobé, ve sménném provozu. Ranni sména podle vypovédi ceskych
komunikacénich partnerd zacina v 6 hodin rano, podle némeckych propagacnich materidlt zac¢ina v né-
meckém podniku v 6:30. Zkoumany némecky podnik mél také do roku 1999 systém tzv. 4-denniho
pracovniho tydne, ktery ale z ekonomickych a konkurenc¢nich divoda zrusil.

V kaZdém podniku jsem provedl hloubkové polostrukturované rozhovory s pracovniky/icemi per-
sonalniho oddéleni (HR), pfedstavitelkami odbort a zaméstnanci, vZdy s otcem a matkou.

V Cesku byly vedeny rozhovory s dvéma personalisty (50 a 63 let), jednim z oblasti top-manage-
mentu, druhym z oddéleni socidlnich sluzeb, dile se dvéma matkami, jednou po mateiské ,dovolené“
(40 let) a druhou nové na mateiské ,dovolené“ (32 let), obé pracovnice marketingu, mnou dotazovany
otec (29 let) byl samozivitel délnické profese. Z fad odborti to byla 54letd odboratka zabyvajici se pro-
blematikou Zen a rodin.

V Némecku bylo provedeno rozhovord méné: S personalistkou (47 let) z oddéleni Frauenforde-
rung (podpora zen, ale i rodin), odborarkou a ¢lenkou podnikové rady (56 let), otcem (30 let), ktery byl
na rodicovské , dovolené®, a matkou tfi déti kratce po mateiské ,dovolené” (40 let).

7  Zdroj BMFSFJ, online 15. 7. 2007 http://www.bmfsfj.de/Politikbereiche/familie,did=12166.html.
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2.2.2. Podnik vs. stat

Vyznamnou oblasti v diskusi o problematice kombinace rodinného a pracovniho zivota je i podle
mnoha osob, s nimiz jsem provedl rozhovory, vztah statu k podniku a vztah statu k rodiné jako ta-
kové. Za Cesky podnik to vyjadril dosti svérazné a vystizné personalista z odd€leni socidlnich sluZeb,
ktery do firmy nastoupil hned po vysokoskolském studiu pfed 42 lety.

»---Nejvétsi problém je, Ze z nds ma stat nejveétsi dané a pritom stoji jesle za mésic devét tisic, osm
tisic korun. To je pfece blbost prvni tfidy. Ten stat by mél mit tu politiku podpory zameéstnanosti
iv téchto otazkach. ... A ten problém je, Ze mlada pani dava kluka do jesli, tedka za osm tisic poma-
lu, Ze jo. Rozumite, jo, to je hrtza ... a ten zaméstnavatel velice komplikované se s tim néjak vypora-
da. On ji nemuZe, ona ma dvé volby, bud teda nebudu zatim chodit do prace, anebo budu chodit do
préace a bude mé to stat tolik penéz, jo. Ale ten stat by mél mit troSinku vic propracovanou tady tu so-
cialni sit. ... Oni vdm daji na bardk cedulku, ze vyménuji plynoméry od osmi do ¢trnacti, kdy je deva-
desat procent lidi v praci, nebo nékde jinde, Ze jo.“ (Ota; HRM, sociélni sluzby; 63 let; CR)

Podle personalisty se zaméstnavatel musi divat na zaméstnance jako na osobu bezpohlavni, tzn.
uplatiiovat neutralni pfistup. Nemuze davat vyhody nékomu i jen proto, Ze ma rodinu. To, pokud se
povaZzuje rodina za zdklad, musi udélat sdm stat a podporovat ji, napf. i ve zlepSeni podminek a moz-
nosti kombinace prace a rodiny.

V Némecku je oficialni pfistup statu k podniku a problematice zaméstnavani rodicu dosti podobny
jako v Cesku. Vyznamné se dba na to, aby neexistovaly privilegovanégjsi skupiny.

,Predevsim, protoZe jsou rodice ,drazs$i“ nez ne-rodice a Zeny drazsi na platech nez muzi. Tak
zadna takova opatfeni se v Némecku nepodporuji.“ (Maria; HRM, Abt. Frauenforderung; 47 let; 2 déti:
15, 17; DE)

Coz ale vede, jak podotyka némecka odboratka (56 let), k tomu, ze mladi lidé nechtéji mit déti.
Proto je tedy na statu, pokud ik, zZe potfebuje déti, aby pro to vytvoril podminky. Jednou ze zaklad-
nich podminek vidi jistotu ve stdlosti prace. Tim némecka odborarka naradzi na systém, ktery se
i v Cesku v riznych odvétvich rizné prosazuje, kdy jsou lidé pfijiméni na ¢asové omezené a ¢asted-
né uvazky, nemaji tedy perspektivu stéalosti prace.

V Némecku podle dotazované matky (Steffanie; prodejni systémy; 40 let; 3 déti: 2, 6, 7; DE) pravé
probiha vefejna diskuse, kterd se zabyva tim, jak je spolecnost nastavena ,nepiatelsky” vici détem
(kinderfeindlich). I pfes Sirokou socidlni sit jsou nap¥iklad samozivitelky (a samozivitelé), které maji

vvvvv

sNemame zadné celodenni §koly, nemam zadnou garanci, Ze dostanu misto ve $kolce. Pravé se
podafilo zakotvit do zdkona poZzadavek na misto ve Skolce od t¥i let, to ale mGZe znamenat i jen tfeba
dvé hodiny béhem odpoledne, nebo tak, takze to je hodné Spatné feSeno. Ne, takze opravdu néjakou
dobrou politiku déti v Némecku nemame.“ (Steffanie; prodejni systémy; 40 let; 3 déti: 2, 6, 7; DE)

Pfestoze v oblasti vztahu podniku a stitu v oblasti ne/podpory rodiny to v obou zemich vypada
podobné, ukazu, Ze v Némecku je situace preci jen trochu jina nez v Cesku. I pfesto, Ze podnik je pod-
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nikem primarné produkujicim a vytvafejicim zisk, je p¥istup pfedevSim v mozZnosti Gpravy pracovni
a zajem vedeni o tuto problematiku je pozitivnéjsi nez v Cesku. Podle némecké personalistky (Maria;
HRM, Abt. Frauenforderung; 47 let; 2 déti: 15, 17; DE), kterd ma bohatou profesni zkuSenost i mimo
podnik, se pohled statu a podnik(i pomalu méni pfedevsim ve vztahu k pracovni dobé. Spolec¢nost si
zacind uvédomovat, Ze rodic¢ovstvi je docasna Zivotni faze, kdy by mélo/mohlo byt zaméstnanci/kyni
umoznéno pracovat méné, a tois tim, Ze ten doty¢ény/ta doty¢nd neztrati moznost dalsiho kariérni-
ho riistu.

V Ceském prostredi je pfistup feknéme vice ,kapitalisticky“. Firma, podle ceské odborarky, tvrdi,
ze neni zadny socidlni Gstav, aby zajistovala podobné véci, jako je naptiklad hlidani déti na pracovis-
ti. Vyznamnym faktorem v pfemysleni vedeni podniku i v moZnostech aplikace riznych opatfeni je
to, ze podnik je skutecné velky. Mlady otec (29), samozivitel, pracujici v délnické profesi ma pocit, Ze
podnik nedéld mezi zaméstnanci rozdily a je mu vlastné jedno, jestli ma dotycny/a dité nebo ne.

Jako mirné problematické bylo v ¢eském podniku matkou pracujici mnoho let v marketingu
(Alena; marketing; 40 let; 2 déti: 1, 11; CR) nahliZzeno to, zZe lidé spolu o privatnich vécech nekomuni-
kuji. To, Ze méa nékdo rodinu, nebyva na pracovistich ¢asto vibec tematizovano. Toto pry je vlivem
némeckého majitele. S kolegy napt. z Némecka se da vést privatni konverzace pfi setkanich maxi-
malné o ,muzskych vécech’, jako je golf, ¢i auta. To, Ze se v Némecku o soukromych vécech, jako napft.
détech prili§ nehovofi, potvrdila i dotazovana némecka matka.

Pfesto je némeckym podnikem problematika zaméstnavani rodicl oficidlné zohledniovana, a jak
ukazu niZe, jsou vytvafeny napf. specialni pracovni modely pro rodice, ¢i rizné formy flexibilni pra-
covni doby. Némecka odborarka hovofi o $tésti, Ze za odbory ve vécech, jako je podpora Zen, predsed-
nictvo podniku ¢i podnikova rada stoji a Ze podnik je nastaven rodiné pratelsky (familienfreundlich).
Kdyby tomu tak nebylo, tak by se mnoho véci prosadit nepodafilo. Na druhou stranu podotyk3, Ze
nelze hovofit o néjakém nadseni ze strany podniku ze zavadéni podobnych opatieni.

V Ceském podniku byla ze strany zastupct podniku charakteristickd neochota se tématem (ro-
zuméj rodicovstvim) zabyvat, a to z divodu nemoznosti uchopeni této skupiny (nemaji rodi¢ovstvi ve
statistikach, nemaji nastroje, jak rodice podchytit), pfedevsim ale §lo o pfehanéni snahy o nediskri-
minacni prostfedi, v némz by pfipadné zvyhodnéni lidi majicich déti znevyhodiiovalo zaméstnance
a zaméstnankyné bez déti, navic takové benefity by nebylo mozné, vzhledem k velkému poctu pra-
cujicich, kteti/které bydli i ve vétsich vzdalenostech od mista podniku, poskytnout skutecné vsem
z takové skupiny, ale pouze ¢asti privilegovanych (v dopravnim dosahu).

Vstup némeckého majitele do firmy na konci 90. let 20. stoleti je hodnocen jako pozitivni pfede-
v§im v oblasti kultury podnikani, kde kromé zlepsSeni pracovnich podminek (napt¥. pofadku) a vyvo-
jového skoku v produkci je vyzdvihovan kapitalisti¢téjsi pristup k fizeni podniku, kdy byl podnik zba-
ven ,socialistickych vymoZenosti“ (v tom i nabidek rekreace a sportu, ubytovani, naborovych
prispévkil atd.) a filozofii podniku by bylo mozné popsat jako ,ne vSechno musi délat firma sama, ...ty
lidi by si méli slusné vydélat...“ a o svoje zaleZitosti se postarat pak sami (Miroslav; HRM, top mana-
gement; 50 let; 2 dé&ti: 25, 28; CR). Tento pfistup se ale v souc¢asném srovnani nejevi jako v souladu
s pristupem v matefském podniku - snahou o lidem (a tedy i rodiné) piatelsky podnik.
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2.2.3. Diskriminace a rovnost muzu a Zen
Vztah vedoucich a podfizenych

Pravé v oblasti pfistupu k zaméstnanclim a zaméstnankynim se zd4 byt rozdil mezi Ceskem
a Némeckem vyznamny. Zatimco podle vypovédi némeckych komunikac¢nich partnerta/ek se dba na
firemni kulturu a dodrZovani psanych pfedpisti i ve smyslu pfistupu firmy k rodi¢iim a p¥istupu za-
meéstnanci k sobé navzajem, zatimco némecti vedouci jsou Skoleni proti diskriminaénimu chovani,
byla v ¢eskych rozhovorech nékolikrat negativné zddiraznéna moc $éfd, vedoucich smén a provozi
nad udélovanim raznych vyjimek, ale i béznych opatfeni, jako jsou neplacena volna atp.

»---tady je strasné velka nespravedlnost. ... denné tady na té zidli sedi jeden, dva, tfi lidi, ktefi maji
velky problém. ... nejvétsi problémy jsou pravé ve vztahu s vedoucimi. ProtoZe mnoho vedoucich se
chova nestydaté, jsou hruby, sprosty, nevychovany. ... Pokud vedouci nechce, tak neni Sance.“ (Dana;
odbory; 54 let; CR)

Séfové se casto obavaji precedentii (povolim jednomu/jedné, budou chtit i ostatni), éasto hraji roli
irlzna kamaradstvi, a tak podle vypovédi si vedouci nechtéji pfidélavat problémy a uvédomeéni si do-
¢asnosti rodicovstvi (s malym ditétem) a praktikovani ,lidského“ ptistupu je velice zfidkavé.

Némecti informanti a informantky nereflektovali nespravedlnost ze strany rozhodovani vedoucich.
Némeckda odboraika a ¢lenka podnikové rady zastupujici zaméstnance hodnoti atmosféru v podniku
dobfte, jako zdravé podnikové klima a vypichuje vnitropodnikové ujednani o ,,partnerském/pratelském
jednani“, které v podniku prosazuji nejen odbory, ale i podnik samotny. Je kladen dtraz na to, Ze lidé
musi pracovat spolu, nikoli jeden proti druhému a Ze p¥ipadné konflikty (mysSleno zptisobené vedou-
cimi) mohou byt feSeny i propousténim.

Jak bylo naznaceno vySe, i pfes existenci legislativy zakazujici diskriminaci v obou zemich, pfes
spolecensky tlak na rovnost muZu a Zen (nejen) na pracovisti, bylo v ¢eskych rozhovorech zazname-
nano nékolik vypovédi ukazujicich na nerovné postaveni muzu a zen v podniku.

Zeny a fyzickd naro¢nost prace

Mnoho nerovnosti a diskriminace prameni z pfedstavy, ze strojirenska vyroba (ac¢ v soucasné dobé
vyznamné mechanizovana) je muzskou vysadou, mimo jiné proto, ze jsou muzi fyzicky disponova-
néjsi (coz muze byt pti individualnim pfistupu pomérné jednoduse coby univerzalné platny fakt zpo-
chybnéno).

s,Dokonce jsme méli docela velky konflikt tady s panem feditelem pod nami ... kde byla dispozi-
ce PISEMNA, Ze prosté Zensky pfijimat NEBUDOU, Ze je nechce. Ze prosté je to tak fyzicky naro¢ny, Ze
prosté to délat nemutizou. A ja tvrdim, Ze pokud si ta Zena tu praci vybere, tak si ji vybere, a je to jeji
problém, jestli to zvlada nebo ne. Vzdyt od toho maji zkusebni dobu, od toho maji moznost zamést-
nat na dobu urcitou, aby si ji vyzkouseli. Jestli ona ma pocit, Ze bude fyzicky téZce pracovat, tak jak
pracuji ty chlapi, tak pro¢ ji v tom branit. Ale bohuzel, vite, néktery véci z lidi nedostanete. Pan fedi-
tel vam fekne: ja si nedokazu predstavit, ze bych tam Sel do té svafovny a Ze bych tam vidél zenskou
na téch tézkych klestich. Ale ja vzdycky fikam, pane fediteli, ale co vam je do toho ... jestli je fyzicky
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zdatnd, jak to posoudi lékat, a ona se rozhodne takhle, tak vy ji v tom pfece nemuZete branit. Ale bo-
huzel, furt to je zaZity v t&ch vedoucich...“ (Dana; odbory; 54 let; CR)

Podobny pfistup, jako ma ceskd odborarka, je podle némecké odborarky v Némecku jiz pomérné
zaZzity. Némecka komunikaéni partnerka mluvi také ze své vlastni zkuSenosti, sama zacinala v pod-
niku ve vyrobé&, v pomérné fyzicky ndroc¢né oblasti. Poznamenava, Ze se nejen v jejim podniku, ale
vSeobecné v celé spolecnosti zménil pristup k praci Zen v této muzské oblasti - strojirenské vyroby
(a vlastné k zaméstnanym zenam vibec). Pfed 38 roky, kdy v podniku zacinala, bylo nepfedstavitel-
né, aby ve strojni vyrobé pracovala Zena. Proto vidi zménu podilu z 2 % aZ na dneSnich pfiblizné 15 %
Zen a navic nékolik mistryn a vedoucich provozu jako pozitivni vyvoj. Zminuje navic to, Ze s postu-
pem casu podnik rdd Zeny napfiklad na svareni a pajeni najima, jelikoZ pro to maji lepsi, nebo fek-
néme jiny ,grif“. Rik4, Ze v souc¢asné dobé vlastné neni ve vyrob& podniku provoz, kde by Zeny kviili
fyzickym dispozicim nemohly pracovat, s asi jedinou vyjimkou, a tou je slévarna. Velice ,zdravy“ p¥i-
stup ma k problematice tézké prace vibec:

JPricemz porad fikame: Kdyz je prace tézka pro zenu, pro€ neni tedy stejné tézka i pro muze? Méli
bychom se potom snaZit, abychom ji udélali leh¢i. Nebo kdyZ je prace Spinavd, pak je Spinava i pro
muze. Nebo kdyz je prace hlu¢n4, je hluéna pro muze stejné tak. Takze, je potieba tohle napravovat.
Timhle smérem se dnes uz pfemysli jinak.“ (Anja; odbory; 56 let; DE)

Zeny a ¥idici pozice

Podle porovnani, které provedla ¢eska zastupkyné odborti, s niZ jsem vedl rozhovor, se v platech pie-

devsim ve vyrobni sféfe rozdily mezi muZi a Zenami nevyskytuji, jelikoZ jde o pomérné pevné tarifni

mzdy. Ani v prémiich nenalezla ¢eskd odboratrka vyraznéjsi rozdily, jediny rozdil byl ten, Ze Zeny ne-
44

chtéji vstupovat do vedoucich funkci (pfedevsim ve vyrobni sféfe) s tim, Ze se ,na to neciti“, Ze to ,,on
déla dobte, nebo ,mné se nechce®. Samoziejmé pozice vedoucich je o platovou t¥idu vySe.

Podle ceské pracovnice odborti, do jejiZ kompetence spada starost o Zeny v podniku a rodinné za-
lezitosti, kvlli obsazovani riznych pozic (ve vertikalni hierarchii) muzi a Zenami, by mohlo dochazet
k platovym rozdildm pfedevsim v administrativné-technické oblasti, kde je odstupniovani (koordina-
tor, specialista, referent), které je i jinak financné ohodnoceno. Mohlo by zde dochazet k tomu, Ze stej-
né kvalifikovany muz i Zena budou zafazeni riizné, Zena niZze (napf. referent) a muz vyse (napf. spe-
cialista). Jedna z dotazovanych Ceskych matek uvedla, Ze by v oblasti diskriminace (povySovani,
prijimani atp.) dokonce firmu héjila, Ze ,to neni o ndkym jako pfedpisu ty firmy, ale Ze to je hrozné
moc o lidech.” Potvrdila to i Ceska odboratrka, kterd zminila, Ze existuje rozdil v pohledu Zen a muzu
na ruzné situace, a tedy i vedoucich a jednotlivych lidi.

Podil Zen v managementu obou firem je na prvni pohled rozdilny a podle vypovédi personalistt
ukazuje na vétsi podil Zen v managementu v Cesku (20 %) neZ v matetské némecké firmé (7 resp. 15 %).
Tento rozdil mize byt dan ovsem rtznou definici toho, co je povaZovano za management a jaka je jeho
vertikalni struktura - jak vysokych pozic Zeny a v jakém poctu vibec dosahuji. V ¢eské firmé neni napt.
ani jedna Zena na Urovni toho nejvysstho managementu, v Némecku jsou nyni dvé. Jak ¢esky persona-
lista, tak jeho némecka kolegyné se shodli na tom, Ze podil (20 resp. 15 % Zen) neni sice vysoky (ve
smyslu polovi¢ni), ale vzhledem k maskulinnimu charakteru strojirenské vyroby je takovy podil dobry.

vov

Némbka vyjadrila pfedpoklad, Ze se podil bude v pfistich letech zvySovat. Zajimavé je zde upozornit na
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zplsob popisu maskulinnosti podniku, ktery koresponduje s vyse zminénym diskrimina¢nim chovanim
v Ceském podniku na zdkladé pfedstavy o nevhodnosti prace pro Zeny ve strojnim podniku.

»Jsme strojnickd firma a je to tou profesi, z hlediska namahy a z hlediska jaksi pozadavku fyzickejch
na tu profesi, takZze ... tak zase téch dvacet procent Zen v managementu neni zas tak Spatnej vysledek.“
(Miroslav; HRM, top managementu; 50 let; 2 dé&ti: 25, 28; CR)

Je skutecné podil Zen v managementu zavisly na fyzické naroc¢nosti prace ve vyrobé? Moznost ka-
riérniho postupu je podle ¢eskych vypovédi hodné zavisla na charakteru oddéleni. Ceskd matka
(Alena; marketing; 40 let; 2 déti: 1, 11; CR) hodnotila jako dobfe fungujici oblast ekonomickou (Gcet-
nictvi, controlling), ktera je spiSe feminizovand, naopak nerovnost citila v oblasti marketingu, kde
Zeny byly jaksi ,na druhé koleji“ a pro kariérni postup nebyla tolik rozhodujici prace v oddéleni, ale
to, s ¢im clovék do této oblasti jiZz pfiSel odjinud (vzdélani, zkuSenosti...). Podle ni to je dano prede-
v§im atraktivitou této oblasti (zajimavy piijem, cestovani, zahrani¢ni pobyty).

Podpora Zen? To nejde!

To, Ze jsou Zeny-zaméstnankyné specifickad skupina, si v obou podnicich uvédomuji, zatimco vsak
v Némecku je jiZz tradi¢né rozvinuty zdjem o problematiku podpory Zen a podnik ma oddéleni perso-
nalistiky, které se zaméstnavanim (rekrutovanim a zvySovanim kvalifikace) Zen a starosti o né zaby-
vé (ono Frauenférderung), v Cesku se personalisté ,boji‘, aby starost o specifickou skupinu (napf. Zeny)
nebyla pocitovana ostatnimi skupinami (napf. muzi) jako diskriminace.

Némecka odboratka vycerpavajicim zpisobem popsala zdjem podniku na zvySovani podilu Zen
ve firmé a metody, jakymi se jich snazi dosdhnout. Pro zvySeni - jak kvantitativné, tak i kvalitativné
- podilu Zen v podniku je dilezité vzdélavani, proto podnik pofada projekty i na trovni skol, organi-
zuje Skolni exkurze nebo tzv. Girls-Day, kde si divky ze stfednich $kol mohou projit riznymi oblast-
mi podniku, seznamit se s chodem podniku a ¢astecné si nékteré ¢innosti samy vyzkouset. Cilem je
vytvofit povédomi o tom, Ze i prace ve strojirenském podniku je moznost pro divky, jak se uplatnit,
napi. vyhnout se nezaméstnanosti, kterd v Némecku neni nezanedbatelnd. Odborarka vyslovila po-
tfebu udrzet a v lepsim p¥ipadé zvednout podil divek, ktery je v oblasti technickych ucnovskych obori®
kolem 25 %, a pfenést jej i do samotnych podnikd.

Pro Zeny zaméstnané v némeckém podniku se v podobé seminait provadi tzv. mentoring pro
mladé pracovnice, existuji také programy pro mistryné, kde jde jak o skoleni Zen, které jsou jiz na
téchto pozicich, tak i o pfipravu dalsich Zen na tyto pozice.

V souvislosti se znevyhodniovanim Zen je jeSté zajimavé uvést pozndmku némecké odboraiky,
ktera se zminila o své zkuSenosti s dcefinymi firmami podniku mimo Némecko. Casto se v nich sice
oteviené diskutuje o tom, Ze jsou zZeny znevyhodniovany a jakou roli hraji v této oblasti muZi, neni
tam ale vile cokoliv ménit. Panuje jakysi strach z opravdové akce na tomto poli. Némecké Zeny i pod-
niky samy se zdaji byt v této oblasti vice aktivni a sebevédomé.

8 Ty jsou v Némecku uzce spojeny vzdy s konkrétnim podnikem, kde se uceni oboru (Ausbildung) uskutecriuje i orga-
nizuje.
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2.3. Matefska a rodicovska ,,dovolena“
2.3.1. Odchod a navrat

Odchod na matefskou/rodicovskou ,dovolenou“ nebyl v zdsadé zddnou komunikacni partnerkou nebo
komunikaénim partnerem néjak problematizovan. Vyznamnym prvkem hrajicim zde roli je velikost
podniku - odchod jednoho pracovnika ¢i pracovnice nezplisobuje vyrazné problémy, nahraditelnost
a zastupitelnost i z vlastnich persondlnich zdroju je velikd. Problematicky muize byt vniman odchod
Zeny na matefskou ,dovolenou“ napiiklad tehdy, ptsobila-li na specificky kvalifikovaném misté, nebo
se odchody ze zaméstnéni z ddvodu rodicovstvi na jednom mensim oddéleni sejdou naraz. Pak je po-
chopitelné, ze vedoucim takovych oddéleni vznikaji problémy. Vyznamnym prvkem je zde opét vztah
zameéstnance/kyné s vedoucimi a jejich schopnost vzdjemné komunikace. Pfi navratu je opét diky ve-
likosti podniku méné problematické umistit osobu, ktera se navraci, na adekvatni misto.

V Ceské firmé odchézi na matefskou ,dovolenou“ primérné 300 Zen ro¢né. Vysokym manazer-
kam pfi odchodu na matefskou ,dovolenou” zGstava podle pracovnika ceskych HR sluzebni viz
k osobnimu uzivani po dobu matefské. Za to se ocekava, zZe se po uplynuti mateiské ¢i rodicovské ,do-
volené“ manazerka vrati zpét do firmy.

Pro oba podniky (ale i zemé) je typicky nizky podil muz na rodicovskych ,dovolenych“ a vyraz-
ny tlak a vale Zen s vy$Sim postavenim se vracet do prace co nejdfive — v ceském piipadé po onéch
28 tydnech. V pfipadech obou firem také plati, ze pfimo imérné s vySkou pozice a potfebnosti za-
méstnance/kyné pro podnik zGstava tento/tato v ¢astéjsim kontaktu s persondlnim oddélenim.

Oba podniky také shodné drzi misto osobé (tedy i muzi) na rodi¢ovské ,dovolené“ déle, nez je za-
konem stanovena doba. V Cesku to je tedy podle kolektivni smlouvy aZ do 4 let (4. rok je neplacené
volno), v Némecku pak internim rozhodnutim podniku (misto ¢tyf) az 7 let.

Délku navratu odhadovali rizni komunikaéni partnefi a partnerky riizné. ¢im niz&i pozice v pod-
niku, tim spise del$i setrvani na rodi¢ovské ,dovolené, v Cesku vétsinou do tii let, z toho divodu, Ze
to neni tak finanéné motivujici vratit se ihned. Ceska matka pracujici v marketingu odhaduje navra-
ty zhruba pul na pul - polovina rychle za 4-6 mésict, druhd polovina po 3 letech. Jeji zkuSenost byla

ale pfedevsim z oblasti administrativy, nikoliv produkce.

Obdobné tomu je i v Némecku, kde se vyjadfovali, Ze se hranice ndvratu v souc¢asné dobé posouva
stale niZe. Vétsina se vraci po jednom, stale méné castéji po tfech letech rodicovské, vyjimecné po péti.

ZpUisob navratu se v Cesku 1i§ hlavné podle charakteru prace, jiny je v administrativni sféfe a jiny
v produkci. Ceska odboratka v oblasti administrativy pfi navratu nevidi vibec problém se ziskdnim
patfiéného nebo dokonce i stejného mista. Toto umozinuje tzv. duplicita, tedy najiméni/ptesun lidi na
dobu urcitou na misto Zeny (muZze) na mateiské ¢i rodi¢ovské ,dovolené”. Velky problém ale vidi v za-
méstnavani osob v oblasti vyroby, a to z toho dlivodu, Ze jde o tfisménny provoz, ktery neni piilis
kompatibilni s rodinnym Zivotem, kde je malé dité. Firma podle ni ,nem4a problém vzit je zpatky, ale
ma4 problém zaméstnat je v jiném reZimu prace“ (Dana; odbory; 54 let; CR). Popisuje také zptlisob,
jakym se, ac se neporusuji zdkony, fesi pomérné diskriminac¢né situace pfi zaméstnani osoby, vrace-
jici se z matefské/rodic¢ovské.
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»Byla jsi montazni délnik a my ti nabizime praci montazniho délnika. A ona fekne, ale ja nemu-
Zu na tu tfisménnou. Ale to neni nas problém, to je vas problém. Ale ja bych samoziejmé rada déla-
la. Takze, kdyz to pfezenu, ... dalo by se to povazovat za diskriminaci tim, Ze vlastné jen proto, Ze ma
dité a Ze je tady ten sménny model a oni ji neumozni na urcitou dobu, aby chodila do jinyho rezimu
a mohla o to dité pecovat. ... TakZe oni ji donuti, aby ona uzaviela s nimi dohodu o ukonceni pracov-
niho pomeéru, protoZe - a je to legalni z jejich strany, nikde se to neda vystourat na papife, Ze to je ne-
legalni.“ (Dana; odbory; 54 let; CR)

Pomérné nové dostavaji vedouci potiebujici obsadit volné misto seznam vhodnych kandidata
a kandidatek na patfi¢nou pozici. Na takovy seznam se nové pfednostné na zacatek dostanou osoby
vracejici se z matefskych ¢i rodicovskych dovolenych. Tuto praxi komentoval pracovnik HR oddéleni
socidlnich sluzeb tak, Ze ho zaskocila a Ze byl principidlné proti, ale podafilo se mu mezi nabizenymi
najit vhodnou kandidatku na post, ktery chtél obsadit.

V Némecku podle vypovédi interviewovanych osob tomu tak neni, aby se v rdmci nabidky osob
z yinterniho poolu prace“ prednostné dostavali na seznam vhodnych kandidatd a kandidatek ti nebo ty,
co se navraceji z matefskych ¢i rodi¢ovskych. Persondlni oddélenti je pfesto aktivni jinym smérem. Jak
v piipadé némeckého otce, tak i matky na mateiské, resp. rodicovské , dovolené“, vstupuje s nimi ob-
¢asné do kontaktu s informaci o moZné pozici, na kterou by mohli nastoupit. Lze ovSem pfedpokladat,
Ze takto kontaktovani jsou pracovnici a pracovnice s vyssi kvalifikaci.

2.3.2. Individualni zptsoby navratu

Jedna z eskych matek (Alena; marketing; 40 let; 2 déti: 1, 11; CR) se vracela z matefské po ¢tyfech mé-
sicich a i kdyz védéla, Ze mé narok ziskat opét své diivejsi misto, védéla, ze na toto misto nastoupit
nechce, protoZe se $éfem prili§ nevychazi a také proto, Ze jiz fakticky nastoupit na ono misto nemo-
hla, jelikoZ bylo po jejim odchodu zdmérné utlumeno. Zena sama fekla, Ze kdyby chtéla délat ,,dusno*,
tak by mohla, vzhledem k navratu do 28 tydnu od nastoupeni matefské, méla ale jiz vyjednané misto
jinde, a tak ji snaha byvalého $éfa se ji zbavit (,Zadny misto nemam, to se nékde poptej“) vlastné ne-
vadila. I druhé ceska matka, kterd v dobé interview pravé nastoupila matefskou ,dovolenou®, zdi-
raziiovala, Ze pomérné dlouhou dobu pfed tim, nez se bude chtit vratit do prace, bude sama vyvijet
aktivitu, aby si nasla misto a $éfa (Séfku?), ktery (kterd) ji zaméstna pro jeji kvality, a tak to, Ze bude
mit malé dité (nebo déti), nebude pro ni nikterak hendikepujici. Tato matka méla zajimavou zkuSe-
nost na personalnim oddéleni, kde pfi vytizovani vystupnich formulaid ji personalistka pfedvyplni-
la navrat do ptl roku, kdyz ale matka odmitla tak brzky navrat, tak to personalistku vyvedlo z miry,
jelikoZ nebylo v jejim oddéleni (marketing) bézné vracet se pozdéji.

V Némecku pii odchodu ze zaméstnani na matefskou ¢i rodicovskou ,dovolenou” vypliuje pra-
covnik/ice formulaf, kde explicitné uvede dobu, za kterou se hodla vratit. Po této dobé némeckd per-
sonalistika posila oficidlni dopis s informacemi o moznosti navratu a upozornénim, Ze se ma navra-
cejici ozvat. Némecka komunikaéni partnerka-matka méla s vypliiovanim tohoto formulafe také
zajimavou zkuSenost, jelikoz se po vSech svych tfech détech vratila v nejkrat$i mozné dobé zpét do
préce, coz bylo problematické, jelikoz formulafe na to nepamatovaly, dfive bylo mozZné zatrhnout jen
celé roky (1, 2, 3 a déle), jeji pozadavek okamzitého navratu byl nahliZen jako pomérné nezvykly.
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Rekvalifikace po navratu je v obou podnicich samoziejmosti, jelikoz jak technika a systém fize-
ni v administrativni oblasti, tak technologie vyroby, jeji hromadny, sériovy charakter a obména mo-
delt vyrobkt je neustdla a proces rekvalifikaci je velice prirozeny. Zalezi zpravidla na rozhodnuti ve-
doucich, ktefi rozhodnou o nutné mife dovzdélani a rekvalifikace. V ¢eském podniku maji stanoveny
tfi dny jako dobu pro zapracovani.

Z némecké spoluprace mezi odbory a personalistikou ale vzniklo néco vic, co by bylo v ceském
podniku zatim asi nepfedstavitelné. JiZ mnoho let je zaveden seminaf pro Zeny/muZe vracejici se z ro-
dic¢ovské ,dovolené“, kde nejde jen o rekvalifikaci. Seminafe se nazyvaji ,rodinny management"
(Familien-Management), jsou v rozsahu sedm plildnt, jsou placené podnikem a je na nich zajisténo
hlidani déti. Obdobné je organizovan i jednodenni seminar jeSté pfed definitivnim rozhodnutim o na-
vratu do prace, kde se probiraji problémy, které se situaci kombinace rodic¢ovstvi a prace zabyvaji, za-
meéstnanci a zaméstnankyné personalistiky jsou k dispozici pro dotazy. Rodic¢ se po tomto seminafi
muze rozhodnou, jestli se do prace definitivné vrati, nebo jesté pocka.

2.3.3. MozZnost kariéry po navratu

Némeckému otci se po navratu z ro¢ni rodi¢ovské ,,dovolené“ podarilo si kariérné polepsit, jelikoz diky
némeckému systému prubézného dovzdélavani ((Fach)Ausbildung) na vSech trovnich a ve vSech ob-
lastech spolecnosti ukoncil pfed odchodem na rodic¢ovskou vy$si vzdélani, a tak mu byla pfi navratu
nabidnuta kvalifikovanéjsi prace (z béZného technika do vyvoje). Toto naznacuje moznost kariérniho
postupu i po pferuseni pracovni drahy (v ptipadé otce na jeden rok).

Odchod na matefskou ,dovolenou“ do jisté miry pomohl ceské matce (Alena; marketing; 40 let;
2 déti: 1, 11; CR) zménit misto, kde si pfili§ nerozuméla se svym $éfem, na misto jiné a vzhledem
k vétsi zodpovédnosti a vedoucimu charakteru pozice i do jisté miry lepsi.

Zda se tedy, ze pferuseni prace z divodu matefské nebo rodi¢ovské ,dovolené“ neznameni jed-
noznac¢né znemoznéni kariéry. Jak ale uvadi némecka odboréatka, je to do jisté miry zdani. Rik4, Ze
kazdy/a vi, Ze kdyZ se do prace nevrati vcas, tak to mGze znamenat zlom v kariéfe, proto se ¢asto
mladé Zeny, které chtéji poskocit v kariérnim zebf¥icku, vzdaji rodicovské ,dovolené“.

2.3.4. Samozivitelé a samozivitelky

Specifickou skupinou zaméstnancud a zaméstnankyn jsou samozivitelé a samozivitelky, ktefi jsou
i podle ¢eského zdkoniku prace lépe chranéni p¥i ndvratu do prace z rodicovské ,dovolené“. Obé
firmy nabizeji specialni projekty této skupiné zaméstnanct, aby mohli 1épe skloubit svij rodinny
a pracovni Zivot. V ¢eském ptipadé to je chranéna dilna, v némeckém to jsou specidlni modely
sménného provozu.

Némecka odboratrka objevila také zajimavou tendenci u samoziviteli/ek. Ti/ty maji tendenci vra-

cet se z mate¥fskych a rodicovskych dovolenych v praméru dfive, jelikoZ statni financni podpora je
pomeérné nizka (podle ni 400-500 eur), a tak je finanéni motivace pro navrat velika.
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2.3.5. Otcové na rodicovské

I pfes to, Ze moznost pro muze odejit na rodicovskou ,dovolenou existuje v Némecku jiz déle nez
v Cesku, neni podil muzy, ktefi této moznosti vyuziji, ptili§ rozdilny a celkové neni p#ili§ vysoky. Podle
némecké pracovnice HR se da spocitat pocet otct na rodicovské ,dovolené“ v némeckém podniku na
prstech obou rukou.

V ptipadé otcli se mi podatilo hovotit s muZem se specifickou rodinnou situaci. Muz z Ceska, vy-
robni délnik, 29 let, je nékolik let otec-samozivitel, kterému se po rozvodu s manzelkou podaftilo po
vice nez roce vysoudit dceru do vlastniho opatrovani. BEhem rozvodu se vzdal bytu, a tak od té doby,
vcCetné doby, kdy byl rozhovor provadén, bydli se svymi rodici. Jeho matka, tedy babicka, byla s jeho
dcerou posledni tfi roky doma. V dobé, kdy byl rozhovor proveden (dcefi bylo 8 let), se matka-babic-
ka vratila zpét do prace.

Pfipad némeckého otce, vystudovaného mechanika, ktery diky dalSimu vzdélavani ziskal praci
ve vyvoji prototypd, byl zajimavy v tom, Ze jako jeden z mala byl skutecné na rodicovské ,dovolené*.
Prvnich 11 mésicli byla s jeho dcerou doma matka-manzelka, druhy rok, nez bylo rodiné ptidéleno
misto v jeslich, byl doma s ditétem on. Jeho vypravéni o zkusenosti s vychovou a s vedenim domac-
nosti v konfrontaci s jeho pivodnimi pfedstavami (o rodic¢ovské , dovolené”) bylo velice zajimavé, nic-
méné se jim v rdmci této studie neni mozno bliZe zabyvat.

V Ceském prostfedi je moznost odchodu muze na rodicovskou ,dovolenou” pomérné nova, pod-
nik se ji ale snaZi jiZ reflektovat. Ceska odboratka, do jejiz kompetence problematika Zen a rodin patf,
popisovala, jak se snazi mluvit souhrnné o rodicich, nejen matkdach, jak tomu bylo dfive. V dobé pro-
vadéni vyzkumu (podzim 2006) byli v ¢eském podniku na rodicovské ,,dovolené* t¥fi muzi; situace jed-
noho z nich byla dosti specificka. Motivace k jeho odchodu na rodi¢ovskou byla spiSe kalkulem. V jeho
oddéleni dochazelo k organizac¢nim zméndm a on mél byt témito zménami zasaZen, mél byt propus-
tén. Jesté neZ se vSak tak stalo, nastoupil na rodicovskou ,dovolenou®, béhem niZ s nim nemtiize byt
rozvazan pracovni pomeér.

Motivace odchodu jsou tedy rizné, zpravidla financni, kdyz Zena vydélava vice. OvSem i samot-
né otcovstvi mizZe byt zajimavym prostiedkem, napf. pfi vyjednavani otcd v praci o zvyseni platu.
U némeckého otce bylo divodl nastupu rodicovské ,dovolené“ vice.

»Zaprvé kvili zkuSenosti s dcerou a zadruhé bylo to taky kvali mé Zené - aby se do své prace do-
stala zase diiv, aby nebyl tak velky ¢asovy rozdil, aby o tolik nepftisla. To byly dvé véci. A to tfeti rozho-
dujici bylo, Ze jsme tehdy nedostali Zddné misto ve statnich jeslich.“ (Carlo; vyvoj; 30 let; dité: 2; DE)

PYestoZe podle némecké personalistky muz musi disponovat, obzvlasté v maskulinizovaném stro-
jirenském odvétvi, silnym sebevédomim, aby se rozhodl odejit pecovat o dité, pohled na muZe na ro-
dicovské ,dovolené“ se ale v obou zemich méni. To potvrzuje i otec z Némecka, ktery zaznamenal
velky zdjem dalSich muzd.
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2.4. Kombinace rodiny a prace

V rozhovorech jsem se snazil zachytit moznosti, podminky a specidlni projekty ke kombinaci pra-
covniho a rodinného zivota, které podniky rodi¢im nabizeji. Vzhledem k charakteru podniku - coby
strojniho a vyrobniho - tedy konotovaného s muzstvim, vykonem a produkci jich nebylo pfilis. Pokud
podniky nabizely benefity, nabizely je vétSinou vSem svym zaméstnanym bez rozdilu. Specialné pro
rodice Cesky podnik nabizi nap¥. porodné (i pro oba rodice, pracuji-li oba v podniku) a v rdmci odbo-
rd zachovava urcité moznosti rekreace pro déti. Jako specidlni projekt nabizi nékolika stovkam za-
méstnancu, pfedevSim samozivitelt a samozivitelek a zdravotné handicapovanych tzv. chranénou
dilnu.?

Némecka firma benefity jako porodné nenabizi, ani nezachovala moZnosti rekreace, které diive
meéla. Nabizi ale pro rodice informacni servis; nejen kurzy po navratu z rodicovské/matetské, ale také
napf. internetovy pool vymeény informaci, nebo rtizné informacni materidly a prospekty s jinymi mo-
dely prace ¢i nabidkou Skolskych zatizeni v okoli podniku. Zasadnim rozdilem mezi ¢eskym a né-
meckym podnikem je moZnost Upravy pracovni doby v némeckém podniku, a to nejen v kancelai-
skych profesich, ale také ve sféfe vyroby. Tyto moznosti popisu nize.

2.4.1. Komunikacni kanaly

Vyse jsem zminil ,lepsi servis®, ktery poskytuje némecky podnik svym zaméstnanym rodic¢im.
Tento servis ma pfedevsim podobu komplexniho poradenského a informacniho servisu, jehoZ pro-
jevem jsou i vySe zminéné kurzy ,rodinného managementu‘. Némecké oddéleni HR v poslednich
meésicich zahdjilo provoz intranetové ,burzy‘ s Sirokym zabérem. Jeji soucasti (a to s moznosti pro-
kliknuti hned na ivodni strance) jsou i nabidky a poptavky hlidani a péce o déti. Ceska odboratka
v rozhovoru sice zminovala také jakysi intranetovy systém, o moznostech specidlné pro rodice vSak
nehovoftila.

Ani jeden z podnik(i nemé samostatné poradenské organy pro rodice s détmi. V Cesku se Ize ob-
ratit na béznou personalistiku nebo na odbory. Obé oddéleni tuto problematiku fesi ale jen v ramci
svych dalSich ¢innosti a tudiz jen okrajové a nesystematicky. V némeckém piipadé diky existenci
zvlastniho oddéleni podpory Zen (Frauenférderung) je moznost kvalifikované porady vyssi. I silnéjsi
pozice podnikové rady a odbort kvalitu a také ,Citelnost“ poradenstvi v této oblasti zvysuji.

V povédomi zaméstnanct a zaméstnankyn bylo, Ze oba podniky pfedevsim prostfednictvim od-
bortd vydavaji letacky zabyvajici se situaci odchodu z ¢i ndvratu do podniku. Opét zde némecka firma
nabizi Sirsi a kvalitnéjsi pomoc. Naptiklad prostfednictvim odborli nabizi plany mésta (vydavané més-
tem samotnym) s vyznacenymi Skolnimi a pfedSkolnimi zafizenimi véetné kontaktd ¢i oteviraci doby,

9 Chréanéna dilna je specidlni projekt v ceském podniku, ktery organizuji odbory. Mista zde dostavaji pfednostné sa-
mozivitelé/ky a osoby ZTP. Jde o praci mimo linkovy provoz, v zdsadé v dobé ranni ¢i odpoledni smény, neni na ni ale ta-
kovy casovy tlak, fyzicky i kvalifikacné je méné narocna, méné monoténni. Zajem o tuto chranénou dilnu je podle odbo-
personalistky ma takova chranén dilna jesté tu nevyhodu, Ze neni plné integrovana do provozu, chodu a socialnich kon-
takt v podniku. Ceské odboratka vidi dalsi problém v tom, %e jde o skupinu lidi v tiZiv&jsi socialni & zdravotni situaci
a psychicka dynamika takového kolektivu neni p¥ilis zdrava.
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pfirucky k rdznym modelim Upravy pracovni doby jako napf. tele-working, sménové modely pro
samozivitele/ky nebo systém c¢aste¢nych uvazkua. Personalni oddéleni (odd. Frauenforderung) vydava
letdky se zdkladnimi tematickymi okruhy a otdzkami k tzv. ,,Work-Life-Balance“ ¢i infomace o pod-
minkach (napf. nabidka semindfe rodinného managementu) névratu do zaméstnani ,Familie.
Beruf.Ich“ (Rodina.Prace.J4).

2.4.2. Aktivita rodiéu

V némeckém podniku je nejen ,informacni servis® lepsi, ale i zaméstnani jsou ve svych pozadavcich
aktivnéjsi.

»Ano, mame to tu ulehcéené tim, Ze mame velice silné spolurozhodovani, takze také zaméstnan-
ci tady védi, ze maji prava, Ze jsme dobfe organizovany, tradi¢ni velky podnik se silnou podnikovou
radou ... a Zena tady vi, co se vraci z rodi¢ovské, jakd ma prava. A v pripadé nejistoty, kdyz ji to per-
sonalistka nebude chtit dat, tak ona plijde spolu s podnikovou radou za nimi.“ (Maria; HRM, Abt. Frau-
enforderung; 47 let; 2 déti: 15, 17; DE)

KdyZ se némecky otec zajimal o moZnost odchodu na rodi¢ovskou a pfipadny navrat, nezazna-
menal pfili§ mnoho pfekazek. Jednoduse pry polozil své otazky, na které se mu dostalo rychlé odpo-
védi, dostal také informacni seSit a bylo mu feceno, aby si doSel na personalni oddéleni a vyzvedl si
patficny formulat. Informace, co méa délat, dostal nejen z oddéleni Frauenforderung, ale také od pod-
nikové rady.

Dotazovand matka (Steffanie; prodejni systémy; 40 let; 3 déti: 2, 6, 7; DE) situaci v podniku nepo-
pisovala tak optimisticky a to, Ze ma nyni tzv. Telearbeit (tele-working), popisuje jako dvoulety boj
s nutnosti vyménit tfi oddéleni, nez se ji podarilo najit vhodné vedouci, u kterych tento model prace
byl moZny.

Aktivita Ceskych rodich a vlastné zameéstnancu a zaméstnankyn jako takovych smérem k zjistova-
ni informaci ¢i ziskdvani vyhod a riznych mozZnosti je popisovana jak zastupci podniku, tak odbory,
i samotnymi rodici spiSe negativné. Odborarka hovofila o pohodlnosti a o tom, ze lidé spise cekaji na
to, co udéla podnik nebo odbory. Dlilezitost odborli vyzdvihuje otec-samozivitel. Kdyby nebyly, tak by
pry nebylo pro rodice a zaméstnané vibec nic. Z pohledu personalisty odboru socidlnich sluzeb lidé
vyslovené nechtéji, aby jim firma néco zajistovala, nabizela nebo organizovala. V jeho vypravéni byl
zajimavy prvek jistoty, Ze pracujici jsou pasivni aZ apaticti. Firma se jich nept4, jestli chtéji konkrét-
ni benefity, jen se vSeobecné zeptd, co zameéstnanci a zaméstnankyné chtéji. Ti, asi protoZe sami nevi,
co by mohli chtit, nefikaji, co by chtéli. Vypovéd ceského otce: ,,...néjaky vyhody ani moc jako nece-
kam.“ (Martin; délnik; 29 let; dit&: 8; CR) dobfe ilustruje situaci. Dokonce sam ik, Ze kdyby byl aktiv-
ni, tak ,,...za mésic bych byl z podniku venku.“ (Martin; délnik; 29 let; dit&: 8; CR) KdyZ se pokousel si
vyjednat pracovni smény tak, aby mu lépe vyhovovaly pfi péci o dceru, chtél chodit pouze na ranni
smény, aby mohl dceru vyzvedavat ze skoly, aby si mohl pofidit byt a odstéhovat se od svych rodica.
Takovou kombinaci smén mu ale vrchni mistr nepovolil. Otec si tedy dosel na odbory, ale jak sam tika,
»~musel si to hlavné obéhat sam“, aby nakonec ziskal kombinaci smén: ranni, ranni, no¢ni.
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»A furt takhle dokola. Ranni, ranni, no¢ni. Ted mi to jako od prosince uz to mam pfislibeny, ze
alesponl tady to. ... To musim bejt vdécnej, protoze mi tady na to pfistoupili. ... D4 se to, alesponl ta
no¢ni.“ (Martin; délnik; 29 let; dité: 8; CR)

2.4.3. MozZnost Upravy pracovni doby

V oblasti administrativy maji oba podniky do jisté miry flexibilni pracovni dobu, v Némecku se nazy-
va ,klouzava pracovni doba“ (Gleitzeitarbeit). Jde o pevné stanovenou dobu, kdy musi byt zaméstnanci
¢i zameéstnankyné na pracovisti. Jak brzo prijdou pfed touto dobou a jak dlouho po stanovené hrani-
ci odejdou z prace, je na jejich uvazeni a konzultaci s vedouci/m oddéleni. Podminkou je samoziejmé
odpracovéni zédkonem stanoveného poétu hodin za tyden. V Cesku je pevné doba p¥itomnosti v praci
stanovena na rozmezi 9-14 hodin, v Némecku je tato pevna doba (Kernzeit) mezi 9. a 15. hodinou.

Ve sménném provozu neni takovato prava pracovni doby pfilis mozna, dokonce i pfipadné zkra-
cené pracovni ivazky jsou v ¢eském podniku mozné spise teoreticky. Ceska odboraika uvadi, ze ve-
douci maji moZnost vykryvat pracovni dobu rizné tzv. agenturnim personalem, ale to zaleZi vzdy na
vili konkrétniho vedouciho.

Nejcastéjsi strategie rodic¢a ve vyrobé je pak ta (pokud oba pracuji v podniku), Ze si berou proti
sobé jdouci smény. Jeden chodi rdno a druhy odpoledne tak, aby méli celodenni moznost starat se
o dité, p¥ip. je bez problém jeden z nich dopravit do skoly/Skoly a druhy vyzvednout. Problematické
je toto pak pfedevsim v tom, Ze se rodice vlastné doma mijeji a jejich partnersky Zivot trpi. Ceska od-
boratka také uvadi, ze napf. ve dvanactihodinovych nebo i nepfetrzitych sménnych modelech ¢asto
nemaji rodice ani Sanci se vidét o vikendu. Jakysi konzervativni pohled podniku na upravu pracovni
doby ve sménném provozu vyjadiil jeden z personalistu:

,JO, prosté to je technicky nemozny, to nejde ... lidi chodi do préace kvuli tomu, aby plnili Gkoly,
a ne kvili tomu, jak se vyspi, anebo Ze zrovna potfebujou piebalit dité, jo.“ (Ota; HRM, socialni sluz-
by; 63 let; CR)

Ovsem to, Ze to jde, je vice nez patrné z vypovédi némeckych kolegt a kolegy1, ktefi/které hovo-
fi sice o zavislosti vétSiny podniku na sménném provozu, ale také o moznostech zkracenych uvazkd,
Castec¢nych uvazkd, flexibilni pracovni doby a v oblasti produkce o ,sménovych modelech pro samo-
zivitele/ky"“. Pozitivni podle némecké personalistky je také to, Ze pracovnici/e na kratsi ivazky jsou
plné integrovani do produkce. Pokud tfeba pracuji jen dva dny v tydnu, pracuji tak v rdmci bézného
systému. Tato forma je podle personalistky jak pro jedince, tak podnik pfinosnéjsi, na rozdil od napf¥.
,chranéné dilny*“ (viz pozn. &. 9 na str. 38). Casteéné ivazky jsou i pres jejich nabidku a pravni zakot-
venost vyuzivany malo - asi 4 %. Zrcadli se v tom to, co vyslovila jak némecka, tak ¢eskd zaméstnan-
kyné-matka, Ze i pfes oficialné kratsi ivazek neni zpravidla moZné praci (pfedevsim v kancelaiskych
profesich) za tuto dobu stihnout, a tak zaméstnanci/kyné ¢asto vykonavaji praci v rozsahu celého
uvazku, dostavaji ale zaplaceno polovi¢né.

V oblasti vjroby moZnost zastaveni ¢i pfedani prace nékomu jinému v urcitou dobu by nemuse-

la byt podle némecké odborarky Anji problém. Upravu smén nabizi ale némecky podnik pouze pro sa-
mozivitele/ky. Spociva v rozdéleni ranni a odpoledni smény a vytvoreni tzv. poledni smény (Mittags-
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schicht), kterd zac¢ina v 10:45 a kon¢i v 16:33. Ranni sména je pak zkracena (6:30-10:15), stejné tak jako
odpoledni (16:33-22:30). Rodi¢ tak ma moznost své dité odvést do skolky a po praci je ve skolce opét
vyzvednout. Na rozdil od jiZ vySe uvedeného nazoru ¢eského personalisty, Ze neni moZné s Casy za-
¢atku a konce smén hybat: ,,... to neni nikde na svété, to je blbost...“ (Ota; HRM, socialni sluzby; 63 let;
CR) se podle slov némecké odboraiky zda vykryvani téchto netiplnych smén, které vzniknou vedle vy-
tvorené poledni smény, jako neproblematické: ,je jedno, kdo to je“ (Anja; odbory; 56 let; DE).

Ovsem ani s dilé¢imi moZnostmi dpravy pracovni doby neni Zena z némeckych odbort spokojena
a doufd, Ze je mozné sménné modely a mozZnosti ¢astecnych uvazkl dale zlepsSovat. Pii zkracenych
uvazcich by bylo pro rodice nejvyhodné;jsi, kdyby mohli pfijit pracovat rano - rano dité odvést do skoly
a odpoledne je vyzvednout, ale protoze podnik je zavisly na néslednosti praci, nelze pracovat jen do-
poledne, nékdo musi pfijit i odpoledne, to napf. mGZou byt ti/ty, co se dopoledne chodi déle vzdélavat.

»10 je dnes uz silnéjsi (ndzor), Ze se rano prosté nechd samozivitelkdm.“ (Anja; odbory; 56 let; DE)

Odborarka také priznava, ze nékteré tyto pozadavky na tupravu pracovni doby jsou stale spise jen
pranimi, pfesto ale sama fik3, Ze je z ¢asti spokojena s tim, co podnik nabizi, na druhé strané vi, Ze je
mozné udélat jesté vice.

2.4.4. Prace z domova

I v oblasti prace z domova, ktera se v zdsadé tyka pouze administrativnich pracovnik, je mezi obéma
podniky patrny rozdilny ptistup. Prace z domova v Cesku je spie teoreticky mozna a podle slov per-
sonalisty je tato moznost nabizena pouze vysokému managementu a to vyjimecné. Praci z domova
navic personalista chape to, Ze si manaZefi a manazerky berou praci i dom#, jelikoz jejich pracovni
vytizeni je vétsi nez osm hodin. Takto ale ,praci z domova“, jako specifickou variantu pracovniho
uvazku, chapat nelze. Pracovnice marketingu a matka ro¢ni dcery si mysli, Ze podnik je sice systé-
mové piipraven na takovouto formu prace (Home Office), tvafi se, Ze to umi, ale pfitom neni schopen
poskytnout zakladni pfedpoklady pro takovou praci: moznost vstupu z domova do podnikového systé-
mu, poskytnuti napf. mobilniho telefonu a také podnik ¢asto nevi, jak s takovym zaméstnancem/za-
meéstnankyni komunikovat.

V némeckém podniku je prace z domova mozné. Neni sice v soucasné dobé systémové feSena
a nabizena, ale napf. pfistup k intranetu odjinud neZ z pracovi§té neni problémem. Cesky personalista
z oddéleni socidlnich sluzeb se vyjadiil k podobnym snaham o préci z domova pfichazejicim z Némec-
ka dosti skepticky, konzervativné a tuto problematiku zlehcoval.

2.4.5. Tele-working

Telearbeit by se dala preloZit jako ,prace na dalku“, v Cesku se pouziva pojem tele-working, je to po-

vvvvvv

zhruba 100 000 zaméstnancl/kyn, které ma podnik po celém Némecku, ji vyuziva asi 70 osob. Inter-
viewovana némeckd matka patfila pravé mezi né. Tele-working spociva v tom, Ze polovina prace je
vykonavana na pracovisti (vétSinou dopoledne) a druhd polovina doma nebo odjinud. Umoziiuje to
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v zasadé dvoji vykon zarovenl a moznost kombinace obou oblasti — rodiny i prace. Jasnou nevyhodou
této prace je podle némecké zaméstnankyné to, Ze prakticky vylucuje kariéru (kariérni postup) v ramci
podniku. Je ovSem nesporné vyhodnéjsi nez ¢astecny uvazek, jelikoz, ac je jen z poloviny vykonava-
na na pracovisti, jedna se o cely uvazek, a tudiz i plat.

2.4.6. Hlidani déti

Vyznamnou pomoci rodi¢im pt¥i kombinovani rodinného a pracovniho Zivota je moZnost hlidani déti
tfetimi osobami ¢i institucemi. Obé dvé firmy kdysi nabizely moZnost Skolek ¢i jesli v rdmci podniku.
Tato moznost jiZ ale neexistuje, a tak hlavni bfimé starosti s hlidanim déti leZi na rodi¢ich. Obé zemé
se také shodné (v zapadni ¢asti Némecka pak vice) potykaji s nedostatkem predskolnich zafizeni pro
déti a s jejich finan¢ni ndkladnosti. Situace firmy v Cesku a Némecku je ale opét trochu rozdilna.

Dalo by se Fici, Ze CR je o nékolik let za situaci némeckou. V Cesku je patrny jakysi ,kapitalistic-
ky“ pFistup: Nechavame rodice vydélat, tak at si hlidani zaopatfi sami, nebo: nemtiZeme suplovat stat.
Ve vypovédi jednoho z ceskych personalistt se objevilo, jak je zminéno jiZ v tvodu této kapitoly, ze
filozofie: ,My platime dané statu, tak at se snazi stat“, pfisla s némeckym majitelem. Zatimco v Né-
mecku se situace vyvinula jiz trochu jinak, v Cesku stéle tento p¥istup pfetrvava. Podle slov ¢eské od-
borarky je o tématu hlidani déti na pracovisti velice tézké s vedenim podniku jednat.

Ve sménnych provozech se ¢asto starost o hlidani déti fesi stfidavymi sménami rodicd, situace
se také fesi pomoci pfibuznych a prarodic¢li, pfipadné kombinaci flexibilni pracovni doby vlastni
a partnera/ky, ktery/a pracuje v jiném podniku pi¥ip. na volné noze.

Némecky pristup by se dal povazovat za socidlné citlivy ¢i citlivéjsi. Podnik si uvédomuje svou
vysadni pozici ve mésté, také si uvédomuje potfeby svych zaméstnancu. Némecka firma financéné
podporuje détska méstska zatizeni, jejichz sit je velice dobra (podnik se nachazi v zdpadni ¢asti
Némecka). Na ,oplatku“ miize podnik ovliviiovat oteviraci dobu skolek tak, aby vyhovovala napf.
sménnému systému prace podniku, nebo miiZe ovliviiovat to, co §kolka rodic¢im déale nabizi, nebo pfi-
délovani mist ve Skolkach a jeslich ve prospéch svych zaméstnancy.10

K tomuto tématu je tfeba jesté uvést aspekt, ktery se objevoval na ceské strané. Personalisté vy-
jadfovali nazor, ze pfipadnda podpora zatizeni ve mésté, kde lezi tovarna, by znevyhodnovala skoro
polovinu zaméstnanct a zaméstnankyn, ktefi/které bydli mimo mésto, dojizdéji a jejich déti tak ne-
mohou takovéto nabidky vyuzivat. Tento argument se objevoval ¢asto i pfi diskusi o jinych moZnych
benefitech, programech a zatizenich (volnoc¢asova centra atp.) pro rodice s détmi. Opét zde byl zmi-
nén i argument, Ze by tim byli diskriminovani pracovnici a pracovnice, kte¥i dojiZdé&ji.

10 Zde je zajimavé podotknout, Ze némecka matka, s niz jsem provadél rozhovor, o této podpofe Skolnim zafizenim ve
mésté ze strany podniku nevédéla. Diive, nez méla onu moznost tele-workingu, tak hlidani déti zajiStovala individualni-
mi strategiemi jako napf. dohodou s manZelem, ktery pracuje na volné noze, nebo placenym hliddnim.
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2.5. Strategie uvnitf rodiny

Jak také vyplyva z analyzy pracovnich podminek pro rodice v podnicich, maji rizni rodice razné stra-
tegie kombinace prace a rodiny. Jak na Ceské, tak na némecké strané hraje velkou roli dohoda s part-
nerem, némecti rodice se vice aktivné snazi vyuzivat vyhod, které jim podnik nabizi, zatimco Cesti ro-
dice jsou jak slovy zadstupct podniku, tak svymi vlastnimi odkazani spiSe na svtj kombinacni um,
ptilis toho od podniku necekaji a radéji si vSe zafidi sami (hlidaji prarodice, partnefi, pfip. kamarad-
ka). Samoziejmé zde hraji vjznamnou roli Zivotni hodnoty, to, jak vysoko je hodnocena préce a jak
vysoko stoji rodina. Situace se Casto také fesi podle aktualniho kontextu, jelikoz v kancelaiskych pro-
fesich neni pfisun prace stdly, ale Casto pfichdzi v navalech, které je tfeba flexibilné fesit. U rodicq,
ktefi oba pracuji ve vyrobé, se situace Casto fesi stfidavymi sménami, coz zpUsobuje, Ze se rodice na-
vzdjem prakticky nevidi, nicméné umoznuje péci o déti prakticky neustdle.

Vyznamna je také vyse vydélku, o kterou by péci o dité rodina pfisla. Hréla roli ve vypovédich
obou otcd. U némeckého otce finanéni ztratall nebyla demotivujici pro nastoupeni rodicovské ,do-
volené®, u Ceského naopak péci prevzala babicka ditéte i bez narokud na pridavky, aby otec (jeji syn)
mohl pracovat.

U vSech komunikacnich partnert a pfedevsim partnerek byl ndvrat z matefské resp. rodicovské
sdovolené“ spise rychly. Némecka matka se po v8ech svych détech vratila do prace v nejkratSim moz-
ném terminu, ¢eskd matka po ¢tyfech mésicich a némecky otec po necelém roce.

2.6. Zavér

Pfi pohledu na moZnosti kombinace prace a rodiny v prostfedi strojirenského podniku je zajimavé se
zamyslet nad ménicim se historickym a genderovym kontextem prace v moderni spole¢nosti. Rodice
jsou dnes castéji schopni dohodnout se na vzdjemné pomoci v domacnosti a na péci o déti. Placena
prace zen je v obou zemich nahlizena jako naprosto bézna. I tak ale zistdva na Zenach vétsi dil od-
povédnosti za domacnost a déti. Ndpomocny zde muze byt nejen stat, ale i podnik, kde jsou rodice
zaméstnani. A¢ v pfipadé mého zkoumani jde o mate¥sky a dcefiny podnik podobného charakteru -
pésova vyroba, velky pocet zaméstnanych, sidlo hlavni tovarny a administrativy v mensim mésté a vy-
znamné postaveni v zemi nejen v rdmci vlastniho primyslového odvétvi, ale i celkové v rdmci na-
rodniho hospodéfstvi — jsou zde patrné rozdily.

Pristup ceského podniku by se dal charakterizovat jako klasicky kapitalisticky ,Nechavame lidi
vydélat, o vSechno ostatni, at se postaraji sami“, némecky pfistup je spise socidlné citlivy, tedy ales-
pon na urovni podnikovych proklamaci.

Kromé rozhodnuti podnikové rady o ,rodiné pratelském piistupu“ se socidlni citlivost projevuje
pfedevsim v informac¢nim a poradenském servisu, ktery jak odbory, podnikova rada, tak personalist-

ka prostfednictvim oddéleni Frauenforderung nabizi. Vedle zdkonem povinné nabizené prace na zkra-
ceny Uvazek (Teilzeit), kterou lze vyuzit i ve sféfe vyroby, kde jsou pak smény vykryvany z dalsich

11 Rozdil mezi mzdou sniZenou o naklady na péci tfeti osobou nebo v jeslich a ,pfidavky“, kdyZz zGstane doma.
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personélnich zdroju, je mozné vyuzit v kancelad¥skych profesich také tele-workingu a samoziejmosti
je tzv. klouzava pracovni doba. Pro samozivitele a samozivitelky je nabizena specidlni pracovni sména,
plné integrovand do chodu podniku, ktera umoznuje pfi zachovani osmihodinové pracovni doby ranni
dopraveni déti do skol(k)y a odpoledni vyzvednuti. Obzvlasté zajimava je spoluprace podniku s més-
tem a dotace Skolskych zatizeni ve mésté, po kterych je pak mozné pozadovat oteviraci doby ¢i jiné
sluzby podle potfeby zameéstnanct a zaméstnankyn. VSeobecné by se také dalo fici, Ze némecti zamést-
nanci a zaméstnankyné si jsou mnoha svych prav a moznosti védomi a neostychaji se je vyuzivat, vy-
zadovat je ¢i byt jinak aktivni, v pfipadé poZadavkd, dotazi nebo nespravedlnosti védi, kam se mohou
obratit.

V Ceském podniku byla zaznamendna spiSe pasivita zaméstnancd a zameéstnankymn, ktefi/které
nevi, co by mohli ¢i méli po podniku chtit, také se strachuji byt pfilis aktivni, aby si nezptsobili zby-
tecné komplikace. Na strané podniku je patrna rezignace na snahu néco nabizet, jelikoz neni ze stra-
ny zameéstnancu nic pozadovano. Jde ale o zacarovany kruh, kdy se zaméstnanct a zaméstnankyn
podnik zeptd, co chté&ji, tito a tyto nejsou zvykli (dano historickym vyvojem v Cesku - normalizace,
divoky kapitalismus po roce 1989) néco pozadovat, nevi o svych moznostech, a tak nic nepozaduji,
podnik tim dostava signdl, Ze nic nechtéji, a tudiz nepotfebuji, a tak nic ani sdm od sebe nenabizi.
V ceském podniku se vyznamné projevil prvek silného vlivu vedoucich, ktefi dokazi byt hrubi, ne-
spravedlivi i necitlivi va¢i zivotnim situacim podfizenych, jako je pravé rodicovstvi. Z ceskych roz-
hovord bohuzel nevyplynulo, nakolik jsou vedouci smén a provozl $koleni i v manazerskych schop-
nostech a jednani s ostatnimi lidmi. Takovyto trénink v némecké matefské firmé probihé a jsou
i pokusy do néj zaclenit prvky genderové citlivosti. Oblast Gpravy pracovni doby je v ¢eském podniku
také vyznamné méné propracovana a az na vyjimky toto lze fesit pouze individualnim vyjednavanim
s vedoucimi. V produkci jsou dokonce upravy pracovni doby povazovany za nemozné a neproveditelné,
ikdyZ v némeckém podniku existuji. Stejné jako némecka matefskd firma i ta ¢eskd nabizi v administ-
rativnich profesich volny za¢atek a konec pracovni doby. Praci z domova firma v Cechach nenabizi.

To, jak rodi¢e skloubi starost o déti se svou praci jak v Cesku, tak v Némecku, zaleZi ptredevsim
na nich samotnych, na hierarchii jejich hodnot a jejich schopnostech. Podnik zde ale urcuje pravidla
a vytvari klima a je dobré, aby si uvédomil, zZe rodicovstvi a intenzivni péce o (malé) déti je Casové
ohranicend Zivotni etapa, jiz 1ze vyjit vstiic. Vedle téchto dvou aktérli: rodi¢li a podniku, je vyznam-
nym tfetim aktérem stat. Stat by mél podle zastupct podnikd, ale i rodi¢a vytvaret véeobecné pfizni-
vé podminky pro rodicovstvi, pfedevsim v oblasti pfedskolni péce ¢i financ¢niho ohodnoceni mate¥-
ské a rodicovské ,dovolené“, tak aby byly atraktivni i pro muze. To vSe tak, aby rodi¢ovstvi nebylo
hendikepem v praci, nebo také naopak, aby prace nebyla hendikepem v rodi¢ovstvi.
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3. Vstricnost v ramci obchodnich cili?
Srovnani podminek prace
a rodicovstvi v ceské pobocce
a v centrale francouzského podniku

Radka Dudova

3.1. Podminky sladovani prace a rodiny ve Francii

Francii lze charakterizovat jako zemi s vysokou participaci Zen na pracovnim trhu a s velmi rozvinutou
socidlni politikou podporujici rodiny s détmi. Zaméstnanost Zen v roce 2003 dosahovala okolo 59 %, coz
je velmi podobné tirovni v Ceské republice [Plantenga, Remery et al. 2006: 28]. Na rozdil od CR ve Fran-
cii matefstvi a pfitomnost ditéte ve véku 0-6 let neznamena radikalni snizeni Gcasti na pracovnim
trhu - 58,6 % matek malych déti pracuje. 30,7 % Zen je ale zaméstnano na ¢asteény tvazek - jedna se
zejména o matky, a nejcastéji matky dvou déti [Marc, Zajdela 2004]. Tento fakt souvisi pravé s cha-
rakterem socialni politiky Francie, kterd v zdjmu posileni porodnosti podporuje dvou (a vice) détné
rodiny nepomérné vice nez rodiny s jednim ditétem. Ackoli jsou tedy opatfeni rodinné politiky do-
provazena diskursem rovnych pfilezitosti a usnadiiovani kombinace prace a rodiny pro rodice, v po-
zadi jednoznacné stoji propopulacni politika. Francie pfitom patii v Evropé k zemim s nejvyssi mirou
porodnosti (1,9 % v roce 2004, zdroj: Eurostat).

Ve Francii je relativné dobfe rozvinuta sit kolektivni péce o malé déti. Déti od tfi let do §kolniho
véku mohou zdarma nav$tévovat pfedskolni zatizeni, které tvoii soucast vzdélavaciho systému. Skoly
obecné funguji a vénuji se détem cely den do pozdnich hodin - vyucovani probiha bézné od 8:30 do
16:30 a druziny jsou v provozu do 18:00 i déle. Francouzské déti nechodi do §koly ve stfedu, vétSina
Skol ale v tuto dobu nabizi organizované volnocasové aktivity. Oproti tomu ale ve vétsiné skol (vCet-
né mateiskych) vyucovani probihd i v sobotu dopoledne.12

Jesle a matefské skoly pokryvaji péci o priblizné 20 % déti ve véku do tii let [Plantenga, Remery et
al. 2006: 36]. Poptavka presto neni plné uspokojena a v mnoha regionech neni kolektivni péce pro ro-
dice vlibec dostupna. Jesle maji pfitom ve Francii velmi dobrou povést a ¢tvrtina pracujicich rodica je
povazuje za nejlepsi feSeni pii péci o déti do tii let [Credoc 2003]. Alternativou pro statni jesle jsou

12 Proti tomu mnoho rodi¢l v sou¢asné dobé protestuje, jelikoz skola v sobotu narusuje rodinny vikendovy cas, ktery je
zv1asté ddleZity pro ty, ktefi pracuji ve véedni dny do veéernich hodin. Skola v sobotu v praxi omezuje ¢as déti s otci - at
uz otci intenzivné pracujicimi, tak otci po rozvodu, ktefi travi s détmi jen dva vikendy v mésici.
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jesle zfizované podniky nebo spolecné podniky a obcemi - 7,5 % z celkového poctu mist patfi k pod-
nikovym jeslim. Od roku 2003 si mohou firmy odecitat 60 % provoznich nakladd na zafizeni péce
o déti ze svych dani. MoZnost vyuzivat podnikové jesle se vSak stdle tyka jen zaméstnancu a za-
méstnankyn nékolika velkych firem a jejich existence je vidy podminéna ekonomickou situaci
firmy v daném momentu.13

Hojné vyuzivanou alternativou kolektivni péce o déti do t¥i let jsou registrované chtvy — budto do-
chézejici do rodiny, nebo pecujici ve své domacnosti o limitovany pocet déti. Tuto moznost vyuziva dal-
$ich 20 % francouzskych déti. K vyhodam této sluzby patfi, Ze péce je individudlni a velmi flexibilni. Ne-
vyhodou je jeji cena — zejména u pecovatelek dochézejicich do rodiny je i pfes statni dotace velmi
vysoka, a to i pro rodice z vysSich stfednich vrstev. Jinou nevyhodou je nizsi kvalifikace a kvalita po-
skytované péce nez ve statem kontrolovanych jeslich. Stat ale toto individualni feSeni péce o malé déti
podporuje, dokonce vice nez vytvareni novych mist v kolektivnich zafizenich. Od roku 1994 zacal stat
vyrazné dotovat péci poskytovanou registrovanymi pecovatelkamil4 v rodinach nebo ve vlastnich do-
macnostech. Rodice ziskavaji dotace na socidlni a zdravotni pojiSténi téchto pracovnic a navic si mohou
az 50 % nakladl na hlidani odecist ze svych dani. Podminkou je, aby oba rodice pracovali a vydélavali
urcitou minimdalni mzdu (anebo byli studenti ¢i registrovani na dfadu prace). Podpora tohoto typu péce
je tedy zamétena na dvoupiijmové rodiny, v nichZ pomahé rodi¢im (matkam) udrZet se na pracovnim
trhu. Je kritizovana za svij anti-redistributivni charakter: ze statniho rozpoctu jsou v podstaté vyna-
kladany obrovské prostredky, které pomahaji hlavné rodindm s vyssimi piijmy, aby si mohly poftidit fle-
xibilni individualni pédi. I se statnimi dotacemi totiz zistava tento druh péce nejdrazsi variantou, navic
danové tlevy maji smysl jen pro ty, ktefi maji vysoké zdanitelné prijmy. Pro Zeny s niz8§im vzdélanim
a s nizkymi p¥ijmy je tento druh péce nedostupny - jedinou alternativou pro né zustavaji jesle (jejichz
poplatky se fidi podle p¥ijmu rodiny). Jesle ale nejsou dostate¢né financné podporovany a jejich pocet
se dostatecné nezvysSuje. Spole¢né se zavedenim rodi¢ovského pfispévku tak tento systém motivuje
Zeny z nizsich ekonomickych vrstev opustit po narozeni ditéte pracovni trh. Jeanne Fagnani [1998] ar-
gumentuje, Ze hlavnim cilem rodinné politiky v této podobé je sniZovani hladiny nezaméstnanosti: na
jedné strané vytvafeni novych pracovnich mist pecovatelek, na strané druhé ,odstaveni“ nékterych sku-
pin matek z pracovniho trhu. Zda se, Ze dalsi reforma rodinné politiky z roku 2003 spiSe tyto tendence
posilila - napf. tim, Ze rozsifila narok na rodicovsky prispévek jiz od prvniho ditéte (do roku 1994 na né
méli narok rodice teprve po narozeni tfetiho ditéte, do roku 2003 jen rodice po narozeni druhého dité-
te). Statni podpora tohoto typu péce sice umoznila peCovatelkadm pracovat legilné a podilet se na zdra-
votnim a dliichodovém pojisténi, ale zvysila tim cenu této sluzby, takze 15 % rodic¢d radéji vyuziva lev-
néjsi neoficidlni druhy péce o malé déti (Casto baby-sittery bez smlouvy).

V souvislosti s porodem ditéte ma Zena narok na 16 tydnti mateiské ,dovolené”, ktera muze byt
rozsifena o dalsi 4 tydny v souvislosti s poporodnimi komplikacemi.l> Tato doba je kryta nemocen-

13 Podnikové jesle maji i dalsi nedostatky: déti v nich travi celou pracovni dobu rodice a navic ¢asto dlouho do jesli do-
Nuje rovnomeérné;jsi podil obou rodi¢l na péci); jsou kritizovany také za oddélovani déti zaméstnancu jednoho podniku
od ostatniho détského kolektivu; predstavuji riziko, Ze po rodic¢ich bude vyZzadovana dlouha pfitomnost na pracovisti —
pokud maji pracovnici déti umisténé v podnikovych jeslich s dlouhou otviraci dobou, snadnéji podlehnou tlaku manage-
mentu. Pro mnoho rodi¢d (napf. rodict samozivitelt) véak podnikové jesle mohou pfedstavovat jediné feSeni umoznuji-
ci jim setrvat na pracovnim trhu.

14 Pouzivam zde Zensky rod, jelikoZ podil muzl v této oblasti je méné nez 1 %.

15 Tyto ¢tyfi tydny jsou hojné vyuzivany a jsou lékafi pfedepisovany mnohdy v p¥ipadé, kdyz Zena koji a chce pokraco-
vat v kojeni - namisto dovolené na kojeni, ktera byla oficidlné zrusena v roce 1975.
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skym pojisténim a v mnoha podnicich je kolektivni smlouvou stanoveno doplaceni do 100 % platu.
Muzi maji po narozeni ditéte narok na jedendctidenni ,otcovskou dovolenou®, kterd je vyuzivana 65
% otcu a je také hrazena ze zdravotniho pojisténi. Rodi¢ovska ,dovolend” trva 2 roky (musi byt vy-
brana do tii let véku ditéte), béhem nichz je chrdnéno pracovni misto rodic¢e. Neni apriori hrazen3,
ale rodi¢ mlize béhem ni pobirat davku, kterd je volitelnou soucasti souhrnné davky doprovazejici na-
rozeni ditéte a kterd se nazyva ,PAJE“ (prestation d’accueil du jeune enfant). Tato davka se sklada z po-
rodného (800 Euro), dale ze ,zakladni davky“, na kterou méa narok jeden z rodic¢u do urcité urovné pti-
jmu domacnosti (dosdhne na ni cca 90 % domacnosti), ktera ¢ini p¥iblizné 170 Euro a narok trva do tfi
let véku ditéte. Tato zdkladni davka je doplnéna budto o ,complément de libre choix du mode de
garde®, tj. pfispévek na placenou péci o dité, pokud oba rodice pracuji. Dostavaji jej ti, ktefi zamést-
néavaji registrovanou oficidlni pecovatelku a dosahuji ur¢itého minimalniho prijmu. Stat jim pfispiva
na povinné odvody a podle Grovné pfijmu domacnosti ptidava 160 — 375 Euro do tii let véku ditéte
nebo 80 - 187 Euro od tfi do Sesti let véku ditéte. Cena takovéto pecovatelky se pohybuje mezi 800
a 1400 Euro za mésic.

Pokud se jeden z rodi¢ rozhodne opustit ¢i omezit pracovni aktivitu a pecovat osobné o dité, méa
narok na ,complément de libre choix d’activité“, ktery nahradil d¥ivéjsi APE - rodicovsky pfispévek.
Se zakladni davkou ¢ini ¢astka, kterou rodic¢ na ,rodicovské“ dostava, 530 Euro.16 S prvnim ditétem
ma narok ji pobirat béhem Sesti mésict, s druhym a dalsim ditétem 3 roky. Tuto davku je mozné kom-
binovat s pfispévkem na placenou péci o dité, pokud rodi¢ pracuje na ¢asteény uvazek (v poméru
k rozsahu tvazku). Podminkou je, aby rodic¢ byl v minulych péti letech alesponl dva roky ekonomicky
aktivni. To znamena, Ze ve vysledku tato davka odvadi rodice (matky) z pracovniho trhu.

Doma s détmi po vyCerpani mateiské ,dovolené“ zstava priblizné 43 % rodic¢h (25 % vsech rodi-
¢u déti do t¥i let pobira rodicovsky prispévek a pecuje osobné o dité), z toho 99 % Zen. Ostatni rodiny
vyZzivaji jesle, registrované pecovatelky nebo nékteré z neformalnich uspofadani - ptibuzného ¢i baby-
sitting bez smlouvy.

To, k jaké formé sladovani prace a rodiny se rodina pfikloni, jednoznaéné zavisi na jejim ekono-
mickém a pracovnim statusu. Natrvalo doma zlistavaji zpravidla Zeny s nizkou kvalifikaci, zamést-
nané jako manudlni pracovnice a utednice, majici vétsi pocet déti. Casté&ji se jedna také o pracovnice
je nedostupnost zafizeni péce o déti, vysoka cena péce, nepfiznivé pracovni podminky a finanéni roz-
vaha (vzhledem k nizkému pfijmu a vysi rodi¢ovského ptispévku se jim nevyplati pracovat). Nékteré
z téchto Zen se po tfech letech navraci na pracovni trh, ale tento navrat je velmi obtiZny. Na rodic¢ov-
skou ,,dovolenou“ odchdazi také mensi podil vySe kvalifikovanych Zen, ale kombinuji ji zpravidla s ¢as-
te¢nym uvazkem. Na ¢astecny Gvazek ve Francii opét ¢astéji pracuji zeny s nizkym vzdélanim, a déle
Zeny majici dvé a vice déti. Jesle jsou vyuzivany zejména v méstskych oblastech rodic¢i s nizsimi p¥i-
jmy. Registrované pecovatelky starajici se o vice déti ve své domacnosti jsou najimany nejcastéji v mi-
mopafizskych oblastech (kde nejsou dostupné jesle), rodinami s primérnymi p¥ijmy a pracovnicemi
s netypickou pracovni dobou. Vedouci pracovnici pii péci o déti do tii let zpravidla vyuzivaji regist-
rované pecovatelky dochazejici do rodiny [Meda 2003].

16 Pokud na ,zdkladni davku“ nema podle pfijmu domdécnosti narok, dostava také 530 Euro.
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Dalsi specialitou francouzského prostfedi, kterou nelze opomenout, je 35ti hodinovy pracovni
tyden, zavedeny v roce 2002. Neznamend nutné, Ze pracujici travi praci 7 hodin denné - zkraceni denni
pracovni doby je mozné kombinovat s dny nebo pildny volna. Vyzkumy ukazuji, Ze ¢im mensi maji
pracujici moZnost volit variantu vyzivani ,zkracené pracovni doby“, tim jsou s jejim zavedenim méné
spokojeni. Plati, Ze v nejniZe kvalifikovanych a placenych profesich tato zména p¥inesla zhorSeni pra-
covnich podminek (nedobrovolna flexibilita a nepravidelna pracovni doba, zkraceni pfestavek, in-
tenzifikace prace, méné ¢asu na vyménu informaci, ¢asté nepfedvidatelné zmény pracovni doby)
[Cette, Dromel, Meda 2004; Aliaga, Filipo 2000]. Zkraceni pracovni doby vsak umozZnilo zaméstnanciim
lépe vyuzivat svij volny ¢as a vénovat se vice svému soukromi. Zejména zeny s détmi do dvanacti let
zkraceni uvitaly [Cette, Dromel, Meda 2004]. Zména jim umozZznila 1épe zorganizovat a zvladnout je-
jich domaci povinnosti - nevedla ale k tomu, aby byly tyto povinnosti rovhomérnéji rozdéleny mezi
Zeny a muze.

3.2. Popis zkoumaného podniku

Zkoumany podnik je jedna z velkych francouzskych strojirenskych spolec¢nosti. Ve Francii je znama
svym spiSe pfiznivym pfistupem k zaméstnancim, relativné dobrymi pracovnimi podminkami
a vstricnosti k rodinnému Zivotu (v porovndni se spole¢nostmi se zahrani¢nim kapitalem). Pracovni
tlak na zaméstnance neni tak velky jako v jinych firmach ve stejném oboru a vlddne zde pomérné
velkd pracovni jistota. Podnik mé centralu pobliZ PatiZe a pobocky po celé zemi. Jeho filidlky funguji
v mnoha evropskych i dalsich zemich, zaméstnava velké mnozstvi pracovnikt - k 31. 12. 2005 jich
bylo 126 584.

V podniku funguje tzv. Comité d’entreprise (Podnikovy vybor), coz je organizace zajistujici mi-
mopracovni aktivity odehravajici se v podniku (zejm. stravovani, rekreace, détské tabory, rozsifova-
ni informaci). V podniku operuji velmi silné odbory s dlouhou tradici a velkym know-how ve vyjed-
navani. Jedna se dokonce o pét celonarodnich odborovych organizaci: C.F.D.T., C.G.T., C.F.E./C.G.C,,
C.F.T.C. a F.0.77 Tyto organizace pfi vyjednavani s managementem pracuji spolecné. Nejvyznamnéjsim
vysledkem jejich aktivity v minulych letech bylo podepsani dohody tykajici se profesni rovnosti muza
a Zen a sladovani rodinného a pracovniho Zivota - tzv. Accord du 17 février 2004. Vychodiskem této do-
hody je uznani toho, Ze metalurgické a strojirenské odvétvi bylo historicky rezervovano muzum a Zeny
do néj zacaly vstupovat teprve nedavno, v disledku cehoz zde stale panuji silné nerovnosti. Cilem je
zajistit respektovani principu nediskriminace z dGvodu pohlavi a umoznit slucitelnost profesnich a ro-
dinnych roli Zen a muzu, v souladu s ekonomickou rovnovahou podniku. Vysledky dohody se tykaji
vSech zaméstnancu podniku ve Francii, véetné kratkodobych pracovnich Gvazkd i manazert.

Jednim z hlavnich principt dohody je to, Ze nepfitomnost pracovnice z divodu matefské ,dovo-
lené“ by neméla zadnym zplisobem ovliviiovat jeji pracovni zivot, zejména nebude mit vliv na posu-
zovani délky jeji praxe (kterd je rozhodujici pfi kariérnim postupu). Podnik zaméstnankyni (¢i za-
méstnanci, jedna-li se o rodicovskou ,dovolenou”) nabizi dva specifické pohovory, jeden pfed
nastupem na MD ¢i RD a druhy pfi navratu do prace. BEhem téchto pohovorl s nadfizenym a pied-

17 Confédération francaise démocratique du travail, Conféderation générale du travail, Confédération francaise de I’en-

cadrement - Confédération générale des cadres (odbory pro stfedni a vyssi fidici pracovniky), Confédération Francaise des
Travailleurs Chrétiens a Force Ouvriere.
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stavitelem Oddéleni lidskych zdrojl ma pracujici moznost dohodnout se, jak by si obé strany pfed-
stavovaly jeji ¢i jeho dalsi vivoj a postaveni ve firmé a jak nejlépe rozvrhnout jeji (jeho) praci, aby to
vyhovovalo jejim (jeho) potfebam.18 Pfi matefské, ptipadné rodicovské ,dovolené“ muze pracujici za-
stat v kontaktu s pracovi§tém (zejména prostfednictvim intranetu a podnikového tisku) a pfi navra-
tu je ji (mu) nabidnuto vzdélani ¢i rekvalifikace podle jejich (jeho) potfeb a pozadavkl. Dohoda dale
doplnuje jiz dfive existujici opatfeni tykajici se sladovani prace a rodiny. Ve vysledku podnik nabizi
prodlouZeni matefské ,dovolené“ o 2 tydny nad rdmec dany zdkonem, pficemZ zaméstnankyni je za-
chovana Uplna vyse jejiho platu. Dale muze Cerpat nékolikatydenni dovolenou na kojeni, béhem niz
pobird 60 % svého platu. Zaméstnanci podniku maji moznost prodlouzit si rodi¢ovskou ,dovolenou“
az do ¢tvrtého roku véku ditéte (ovSem bez ndhrady mzdy). Namisto tfi dnti danych zdkonem pro po-
tfeby péce o blizkou osobu (tj. zpravidla o nemocné dité) podnik poskytuje dny Ctyfi, z cehoz béhem
prvnich dvou pracovnikovi nélezi 100 % jeho mzdy a po zbylé dva 75 % mzdy. Zdkonem dané porod-
né podnik pro své zaméstnankyné navysuje na 1500 Euro. Svym zaméstnancim garantuje 11tidenni
otcovskou ,dovolenou”, tak jak urcuje zakon, a doplaci ndhradu mzdy do 100 %, takze otec neni kra-
cen ve svém piijmu.

DuleZité je, Ze se podnik touto dohodou zavazuje prosazovat zasady nediskriminace z davodu po-
hlavi, naptiklad zachovavat stejnd kritéria pti pfijimani muzua a Zen a sledovat ptitom pomér pfija-
tych a zamitnutych Zenskych kandidatur (a prosetfovat, dochazi-li k nerovnovaze). Za icelem sledo-
vani rovnosti muzi a Zen se zavadi ve vSech pobockach nad 200 zaméstnanci Komise rovnosti muzua
a Zen, kterd ma za ukol sledovat situaci v pobocce. Navic podnik zfizuje Observatof pracovni rovnos-
ti muzl a Zen, sloZenou z pfedstaviteld vedeni a odborovych svazt, ktera kazdoro¢né prezkoumava
otazky tykajici se rovnosti pohlavi v podniku.

Zavérem je dllezité zminit, Ze v minulém roce doslo ke zméné generalniho feditele podniku. Novy
feditel usiluje o nastartovani urcitych zmén - zejména v hodnoceni produktivity prace a v pfijimani
riznych uspornych opatfeni. Tyto zmény povedou pravdépodobné ke zvysovani narokt na produkti-
vitu prace v podniku, ale mohou rodi¢im i pomoci, zejména tim, Ze p¥i hodnoceni produktivity dojde
k pfesunuti diirazu z objemu casu traveného na pracovisti na skutecné vysledky a ve velké mife bude
zavadéna prace z domova.

Ceska pobocka podniku byla zaloZena v roce 1993 a v roce 2007 zamé&stnava celkem 87 lidi. Sidli
v Praze a zabyva se zejména prodejem a distribuci vyrobk® a ndhradnich dild. Na tizemi Ceské re-
publiky nema firma Zadné vyrobni jednotky.

Co se tyce samotného empirického vyzkumu v obou podnicich, je tieba vzit v ivahu jeho ome-
zeni dané samotnou kvalitativni metodologii, ale také dostupnosti informatort a moznosti do podni-
ku ,proniknout”. V tomto se ukazalo, zZe francouzska centrala je jednoznacné otevienéjsi - jak na trov-
ni oddéleni lidskych zdroji, manazerského vedeni i samotnych pracovnic a pracovnikii. V prabéhu
jednoho tydne jsem zde uskutecnila sedm hloubkovych rozhovort (jeden s pfedstavitelkou oddéleni
lidskych zdrojti, jeden s predstavitelem odborového svazu a pét se zaméstnankynémi a zaméstnan-
ci). Zaroven mi byly poskytnuty oficidlni dokumenty zabyvajici se zkoumanou problematikou a dalsi
zdroje informaci. Na druhé strané v ceské pobocce jsem se setkala s odmitavym p¥istupem ze strany
oddéleni lidskych zdroju, a to pfes opakované pokusy o kontakt a postupné slevovani z mych poza-

18 Takovéto pohovory se jinak konaji s kazdym zaméstnancem kaZdoroc¢né.

50



3. Vstficnost v ramci obchodnich cilti? Srounani podminek prdce a rodicoustui v ¢eské pobocce a v centrdle...

davku. Objevila se dokonce snaha zakazat mi kontaktovat zaméstnance za tcelem poskytnuti roz-
hovoru. Zaroven bylo mnohem obtiZnéjsi zaméstnance a zaméstnankyné k rozhovoru presvéddit.
Podafrilo se uskutecnit dva rozhovory se zaméstnankynémi — matkami malych déti, a to pod slibem
naprosté anonymity. Proto v ndsledujicim textu ¢asteéné pfevazuji informace tykajici se francouzské
centraly podniku. Vzorek byl v pfipadé francouzského i ¢eského podniku omezen na vy3si administ-
rativni pracovnice/pracovniky a na manaZerky/manaZzery. V obou podnicich mam cetné osobni kon-
takty, kterych jsem vyuzila i pfi ziskdvani neformalnich doplityjicich informaci.

3.3. Vyjednavani v podnicich a jeho kontext

Cilem vyzkumu bylo v prvni fadé porovnat podminky a situace, v jakych se pracujici rodice ve sledo-
vaném podniku ocitaji pfi hledani rovnovahy mezi svym pracovnim a soukromym Zivotem, a to na
jedné strané ve francouzské centrédle podniku a na strané druhé v ¢eské pobocce. Vyzkum byl zpra-
covan metodou zakotvené teorie, pficemz prace byla pojata jako pfipadova studie podniku ptisobici-
ho v riznych zemich. Byly provedeny a analyzovany polostandardizované kvalitativni rozhovory
s predstavitelem odboru a s pfedstavitelkou oddéleni lidskych zdroju na francouzské centrale, dale
s péti rodici ve Francii a se dvéma matkami pracujicimi v ceské pobocce. Podivame se na to, jaka opat-
feni maji zaméstnanci centraly a pobocky k dispozici pfi volbé svych zivotnich a pracovnich strategii
a kdo jim tyto moznosti poskytuje. Budeme zkoumat, zda jsou tyto pracovni podminky ve firmé na-
staveny tak, aby byly pfiznivé rodinnému Zivotu zaméstnancu a zaméstnankym, ¢i zda jsou pracujici
nuceni/y si pfiznivéjsi podminky aktivné vyjednavat ¢i pfimo o né bojovat, pfipadné kdo se Gcastni
tohoto vyjednavani. Pti kaZdém kroku pfitom budeme porovnavat situaci ve francouzské centrile a na
¢eské pobocce.

Je zfejmé, Ze pracovni podminky rodic¢l ve francouzské centrale podniku jsou silné ovlivnény kon-
textem francouzské socialni politiky, jak jsem ji pfedstavila v Gvodni kapitole, a zaroven historii sa-
motného podniku. V ¢eskych podminkach je situace na pobocce do urcité miry ovlivnéna organizacni
kulturou matetské zemé. Jak ukazu dale, toto ovlivnéni neni ovSem nikterak vyrazné, alespoii ne v ob-
lasti podminek sladovani prace a rodiny.

Hlavni rozdil 1ze spatfovat v tom, Ze ve francouzské ¢asti podniku jiZ existuje silné instituciona-
lizovana a formalizovana struktura opatfeni pro sladovani prace a soukromého Zivota, ktera se tyka
vSech zaméstnanct a je pokladéna za vysledek a naplnéni samoziejmych narokt. Existuji jasné dané
postupy, které urcuji, co se déje, kdyz se pracovnikovi/pracovnici narodi dité, kdyz dité onemocni,
kdyz si zaméstnanec pfeje pracovat na ¢asteény tvazek ¢i kdyz hleda nejlepsi zptisob péce o malé
dité. Na vedoucich postech je vSak fungovani téchto principli zpochybiiovano silnym tlakem na in-
tenzitu a produktivitu prace a na dlouhotrvajici pfitomnost zaméstnance na pracovisti (podle které
se posuzuje jeho vykon). Ackoli jsou tyto principy zaneseny do kolektivnich smluv, pracujici mnoh-
dy neznaji jejich pfesny obsah a nejsou si védomi/y toho, co vSe si mohou narokovat. Néktera opat-
feni navic sice formalné existuji, nejsou ale pro urcité pozice dostupna a realizovatelnd, pfipadné maji
natolik negativni dopad na kariérni drahu pracovnika, Ze o nich pracovnici ani neuvazuji (to se tyka
napt. ¢aste¢ného Gvazku ¢i cerpani nékolikaleté rodicovské ,dovolené“). Proti formalnim ustanove-
nim tykajicim se politiky sladovani prace a rodiny tak stoji to, jakym zpuisobem samotni aktéfi tato
opatfeni vnimaji a hodnoti jako vyhodna/nevyhodnd, uskutec¢nitelnd/neuskutecnitelnd, ptipadné
nutna/zbytecna. DlleZité je, ze vzhledem k vyjednavani fungujicimu jiz nékolik desetileti na trovni
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odborovych svazl aktéfi (rodice) nepocituji zpravidla potfebu do vyjednavani néjak aktivné zasaho-
vat, vnimaji je jako proces, ktery je presahuje a odehrava se mimo né. Existuji ale i vyjimky — napf.
jeden z dotazovanych otcd uvazuje o tom, Ze v p¥istim roce pfizpusobi svou kariéru kariéfe své man-
zelky a odstéhuje se s ni do Bruselu. Pri té pfilezitosti chce pozadat vedeni, aby mu umoznilo praco-
vat na dalku z domova, s tim, Ze se bude osobné ucastnit jen dilezitych mitinkd a schiizek, a vzhle-
dem k tomu, Ze jadro jeho prace stejné spociva v navstévovani pobocek firmy v zahraniéi. Uvédomuje
si, Ze tento pozadavek je revoluc¢ni, ale je rozhodnuty budto jej prosadit, nebo z firmy odejit.

V principu je ale ve francouzském matefském podniku vyjednavani tilohou odbord. Odborové
svazy sleduji podrobné situaci v podniku - nap¥. vedeni ma povinnost jim odevzdavat statistické pfe-
hledy tykajici se podilu muzl a Zen na raznych postech. Odbory dohliZi nad respektovanim zasad
zminénych v dohodé tykajici se profesni rovnosti muzu a Zen a sladovani rodinného a pracovniho Zi-
vota - tzv. Accord du 17 février 2004. Podle zaméstnanct jsou zde odbory od toho, ,aby vznasely po-
zadavky pokazdé, kdyz se objevi néco, v ¢em lze ze socidlniho hlediska néco zlepsit“ (André; bussi-
ness manazer; 34 let; 2 déti: 1, 3; FR). Zaméstnanci sami nemaji zpravidla odvahu po vedeni néco
zadat, odbory tuto funkci v8ak plni uspokojivé. Staraji se i o rozSifovani informaci - v rdmci samot-
ného podniku je totiz spiSe obtizné se k podstatnym informacim dostat.

V ¢eském prostiedi firmy naopak formalné neexistuji Zddna opatfeni, kterd by presahovala rdmec
dany zdkonem. Dokonce lze hovofit o naprostém nedostatku zkuSenosti s problematikou kombinace
prace a rodiny. Je to ddno zejména tim, ze pobocka zaméstnava takika vyhradné mladé lidi (muze
i Zeny), ktefi teprve postupné dospivaji k zakladani rodiny a tedy k potiebé fesit problém kombinace
pracovniho a soukromého Zzivota. Firma si tak aZ do soucasné doby mohla dovolit nahliZet na své za-
méstnance jako na bytosti existujici primarné v pracovnim kontextu bez zadnych soukromych za-
vazku. Tlak na zavedeni alespoinl zdkladnich opatfeni vychazi zdola od samotnych zaméstnankyn,
s tim, jak se stavaji matkami a hledaji udrzitelné strategie setrvani v podniku. Pokud chtéji néceho
dosdhnout, museji byt velmi aktivni v prosazovani svych individuédlnich pozadavkl. Vyjednavaji pii-
tom nejprve se svymi nadfizenymi a zaroven s oddélenim lidskych zdrojt. To se ale zatim projevo-
valo spise odmitavé k riznym alternativnim uspofadanim a opatfenim pro rodic¢e. Uspésnost za-
meéstnancl pfi vyjednavani zavisi jednoznacné na jejich individualni pozici v podniku a na jejich
osobnich a profesiondlnich vztazich s nadfizenymi. Svou roli hraje také pfistup vychézejici z osobni
zkuSenosti manazert, ¢i spiSe manaZzerek z oddéleni lidskych zdrojli — zatimco v minulosti se poza-
davky rodic¢t nesetkavaly s velkym pochopenim, nyni, vzhledem k téhotenstvi a narozeni ditéte fedi-
telky Lidskych zdroj, lze podle komunikacnich partnerek ocekavat radikalné vstiicnéjsi pristup. Pani
Veronika k tomu dodava: ,Ja myslim, Ze tady v X. byli vZdy velice vstiicni k mym poZadavkam. Je to
ale taky tim, Ze jsem po nich nikdy nic specidlniho nezadala. Nezadala jsem ¢asteény Uvazek, neza-
dala jsem ztizeni podnikovych jesli...“ (ManaZerka prodejni sit&; 34 let; 1 dité: 2; CR)

3.3.1. Pracovni doba

Ve Francii trva pracovni tyden 35 hodin, ovSem s moznosti vyuzit zkraceni pracovni doby ve formé
pfidanych dnt volna. Ve francouzské centrdle podniku bylo na zadost zaméstnanct rozhodnuto, Ze
misto zkracovani pracovniho dne bude poskytnuto 10 dni dovolené navic (tzv. RTT, réduction du temps
de travail). Podle pfedstavitele odbort pana Clémenta je tato doba zaméstnanci primarné vénovana
Casu s rodinou. Zkraceni denni pracovni doby bylo zaméstnanci vnimano jako neefektivni vzhledem
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k dlouhym dojiZdécim dobam v pafiZském regionu. Pro pracovniky na manaZerskych pozicich by bylo
neefektivni dvojnasob, vzhledem k tomu, Ze jejich pracovni doba zpravidla nerespektuje zakonem
a smlouvou uréené trvani.

Hlavni problém spojeny s pracovni dobou lidi na nizsich a stfednich manazerskych pozicich ve
francouzské mateiské firmé souvisi s kritérii, jakymi lze hodnotit produktivitu prace. Prace na né-
kterych pozicich se da hodnotit primarné podle dosaZenych vysledku (a délka doby pfitomnosti na
pracovisti se stava nedulezitou). K tomuto zplisobu hodnoceni sméfuje politika firmy prezentovana
novym feditelem. U nékterych pozic ale tento zpisob hodnoceni neni mozny, a délka pfitomnosti na
pracovisti se tak stava hlavnim ukazatelem toho, jak ,moc" zameéstnanec pracuje. To vytvaii mnoh-
dy zbytecény tlak na setrvavani na pracovisti a tudiz nep¥itomnost doma. Tento ,stary“ zptsob hod-
noceni intenzity prace je stale silné pfitomny v myslich aktéra (jak vedeni, tak zaméstnanct). Dalsi
véc je, Ze cile ¢i ocekavané vysledky prace jsou stanoveny natolik vysoko, Ze osmihodinova pracovni
doba nestaci na jejich naplnéni - vétSina pracovnikd (mimo nizsi administrativni sily) zlistava v préci
9 az 10, ale nékdy i 12 hodin. Vyhodou centraly je flexibilni pracovni doba — pracovat se zac¢ina mezi
sedmou a desatou hodinou, kon¢i se mezi ¢tvrtou a osmou. V osm hodin vecer se pracovni prostory
uzaviraji, takze by na pracovisti nikdo nemél zustavat v no¢nich hodinach.

Pracouni doba rodicu

Zaméstnanci (zaméstnankyné) ve Francii si jsou sami/y védomi/y tlaku na dlouhou pfitomnost na
pracovisti, a dokud se nestanou rodici, zpravidla jej akceptuji a neproblematizuji. Uvédomuji si pfi-
tom, ze dlouhd pfitomnost na pracovisti neznamenad vys$si produktivitu prace - cas je vétSinou napl-
novan ¢astymi prestavkami na kdvu a neformdalnimi kontakty mezi kolegy. Pfedtim, neZ se zamést-
nanci stanou rodici (pfipadné neZ vstoupi do dlouhodobého partnerského vztahu), napliiuje firma
jejich socialni potfeby a rozdil mezi pracovnim a volnym c¢asem neni vniméan nijak intenzivné. Poté,
co se jim narodi prvni dité, zac¢inaji pohliZet na svou préci jinak — nejdalezitéjsi se pro né stavaji vy-
sledky jejich prace, nikoli jiz cas straveny na pracovisti. Jejich prace se tak zintenziviiuje. Prali/y by
si, aby podnik na jejich praci podle toho nahliZel, a zac¢inaji nelibé nést tlak na dlouhou p¥itomnost
Vv praci.

»,Pr0 mé je ted dulezité, aby prace byla hotova. Je pravda, Ze je tu zvyk, v mém tymu taky, praco-
vat dlouhé hodiny - ne nutné pracovat vic, ale prosté délat si pfestavky na kafe a ztGstavat tady co nej-
dyl, prosté aby to vypadalo. Pfesné tak jsem to délala, dokud jsem neotéhotnéla. Pracovala jsem od
osmi od rdna do osmi do vecera. To byla moje normalni pracovni doba, protoze kazdy to tak délal.
Jenom tak se muzete dostat dal.“ (Marie-Louise; produktova manazerka; 32 let; 2 déti: 16 més.; FR)

»Zkratka nezlstavam tu jen tak, abych pfedstiral. Nezistdvam tu proto, abych pfilis dlouho po-
pijel kafe, nebo abych si ¢etl ¢asopis, nebo travil ¢as na internetu. To miZu pfece délat i doma, takze...
Nevypliiuju uméle Cas.” (André; bussiness manazer; 34 let; 2 déti: 1, 3; FR)

Vedeni firmy si ale dobfe uvédomuje, Ze i Cas na pracovisti, ktery neni straveny praci, ale prave
neformalnimi interakcemi, je pro jeji fungovani podstatny - pani Marie-Louise, matka 1,5 roku sta-
rych dvojcat, tak byla pfi meziroénim pohovoru napomenuta, Ze ,nepije dost kavy“ - tj. Ze netravi
zadny Cas s kolegy rozvijenim vztaht a neformdlnich siti. V letoSnim roce tedy svij nedostatek na-
pravila a zacala urcity ¢as své pracovni doby témto aktivitdm opét vyhrazovat, na tkor svého rodin-
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ného ¢asu. Neochota rodic¢h travit v praci ptilis dlouhy ¢as se mliZe podepsat na jejich kariérnim po-
stupu: ,Kdyz se rozhodnete dat pfednost rodiné a zkousite se vracet domu dfive, tak musite najed-
nou pfijmout i tfeba i méné zajimavou pozici.“ (Laure; HRM; 36 let; 2 déti: 6 més., 6 let; FR). Rodice jsou
pravidelné teréem poznamek ohledné jejich prili§ brzkych odchodl ze strany svych kolegti i nadtize-
nych, a zalezi pfedevsim na sile jejich osobnosti, jak se s nimi vyrovnaji.

Ackoli rodice shodné vypovidaji, Ze kvili rodiné svlj pracovni ¢as omezuji, nikdo z nich se ne-
vraci domu pfed sedmou hodinou vecer. Navrat v 19:30 pokladaji za brzky navrat, umoznujici stravit
jesté trochu casu s détmi. Rodiné se podle svého minéni prizptsobuji také tim, Ze nepracuji doma po
vecerech a o vikendech, coz je pro praci na jejich pozicich bézné.

Pfi takto nastaveném trvani pracovni doby nabyva na obrovské dilezitosti dostupnost ¢asové
flexibilnich moZnosti péce o malé déti, a také postoj partnera nebo partnerky pracovnika. BéZnou
praxi v dvoupiijmovych rodinach je, Ze jeden z rodi¢h zac¢ind praci pozdéji a pozdéji i kondi a od-
vadi dité do jesli nebo do skolky. Druhy pak zacing dfive (napf. v 7 hodin), aby také dfive skoncil
a dité vyzvedl. Pro kariérni ispéch Zen je tedy nutné, aby se jejich partnefi na péci podileli, potaz-
mo aby jim jejich zaméstnavatelé pfitom vychdazeli vstiic. Komunikacni partnerky a partnefi si ale
uvédomuji, Ze na muze je kladen v podniku vétsi pracovni tlak nez na Zeny, jakoby sladovani prace
a rodiny bylo stale jen problémem Zen. MuZ je nadéle jak v Cechéch, tak i ve Francii vnimén jako
zaméstnanec bez osobnich zavazkd, ktery by mél byt schopen a ochoten vénovat veskerou svou
energii firmé.

»Ano, myslim, Ze to vlibec neberou v ivahu. Mam kolegu, ktery je tatinkem malé osmimésic¢ni
holéicky, a pfesto je nuceny pracovat spoustu hodin denné. Kdyz je to Zena, tak se nékteré véci snad-
néji omluvi. Myslim, Ze to tak je.“ (Marie-Louise; produktovd manazerka; 32 let; 2 déti: 16 més.; FR)

Pro nalezeni ispésné strategie kombinace prace a rodiny je klicova mozZnost flexibilniho uspota-
déni pracovni doby - at uz z hlediska naplanovani ¢asu pfichodu a odchodu z prace, tak z hlediska
moznosti vyjimecné absence (puldenni ¢i celodenni), kdyz je potfeba nutné néco zafidit, nebo z hle-
diska dostupnosti ¢astec¢nych Givazku (po urcitou dobu nebo trvale). Na francouzské centrale firmy
tyto moZnosti funguji relativné uspokojivé. Rodice zpravidla voli pfesun na pozici, ktera tyto varian-
ty umoznuje. Vzhledem k systému ,mobility“, kdy zaméstnanec vzdy po tfech letech méni pozici
a prechéazi mezi riznymi oddélenimi, jsou tyto pfesuny snadno zrealizovatelné a nemusi nutné zna-
menat pokles v hierarchii firmy.

Castecné uvazky

Castedné uvazky maji ve Francii vét§inou podobu 4/5 Gvazku, coZ odpovida tomu, Ze ve francouzskych
Skolach se nevyucuje ve stfedu, a rodice tak ve stfedu zGstavaji s détmi doma. Hlavni nevyhodou takto
zkraceného Uvazku je, Ze uzavira cestu pracovnimu postupu, takze pro kariérové orientované pracov-
niky na pozicich stfedniho a vy$$iho managementu neni pfijatelnym feSenim: ,Podle mého nézoru
to mozné je, ale potom si na vas ukazuji prstem a vas profesni postup ... mozné neni Gplné zastave-
ny, ale je zastaveny po tu dobu, co pracujete na ¢tyii pétiny.“ (Marie-Louise; produktova manazerka;
32 let; 2 déti: 16 més.; FR). V prvnim roce véku ditéte vSak muiZe byt kratsi ivazek alesponl docasnym
feSenim. Pozitivni je také to, Ze ¢astecny Uvazek lze rizné volit a kombinovat, napf. pani Marie-Louise
byla v dobé po navratu z mateiské ,dovolené“ rozhodnuté pracovat kazdy druhy tyden a stfidat se
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takto s manzelem a vedeni to umoznilo, pfipadné je mozné pracovat na 4/5 uvazku v dobé skolni do-
chézky a o prazdninach pracovat na plny tvazek a pod.

V ceské pobocce podniku panuji trochu jina pravidla pracovni doby. U vysokych Fidicich pracov-
nikd se také predpoklada deseti i vice hodinova pracovni doba, neni to ale zdaleka pravidlem. Pra-
covnici a pracovnice na stfednich pozicich zacinaji zpravidla pfed devatou hodinou ranni a konéi mezi
patou a Sestou. I zde funguje flexibilita rozvrZzeni denni pracovni doby a rodice si ji mohou pfizpliso-
bit jesté ve vétsi mife:

»Flexibilni, tak ja jsem tu flexibilitu, jaksi mam vic jakoby jesté nataZenou, nez je normalni. Pro-
toZe normalné by tady zameéstnanec mél byt do 17 hodin. A ja madm povolenou vyjimku, Ze pfichazim
v 7.45 a odchazim v 16.15 tak, abych stihala se vlastné s tou pracovni dobou na plny Gvazek vejit do
doby, kdy mé otevieno §kolka.“ (Nada; obchodni asistentka; 31 let; 1 dité&: 5; CR)

Vedeni ¢eské pobocky ale neni vstficné tolik jako ve Francii pfi nabizeni moznosti ¢aste¢ného
Uvazku. Komunikaé¢nim partnerkdm byl tento zptisob prace umoznén jen v prvnim meésici pfi nastu-
pu ditéte do Skolky nebo do jesli jako urcité adaptacni obdobi, jinak neni umoZiiovan ani na admi-
nistrativnich pozicich.

»Méla jsem veliky, extrémni a vaZny zdjem pracovat na ¢astecny uvazek, ale bylo mi feceno, Ze
to neni v souladu s politikou firmy, a Ze tudiz jako to neexistuje. A byla vlastné udéland jenom ta vy-
jimka ze zacatku, kterou jsem si, o kterou jsem si zazddala. Tak ta vyjimka mi byla jako udélena. Ale
jinak mi to bylo striktné& feceno, Ze to nejde.“ (Nada; obchodni asistentka; 31 let; 1 dit&: 5; CR)

Flexibilita pracouniho mista

S flexibilitou pracovni doby souvisi i flexibilita pracovniho mista. Zejména prace z domova muze
usnadnit kazdodenni problémy kombinace pracovniho a soukromého Zivota. Prace z domova nabizi
kromé mozZnosti zorganizovat si ¢as ve shodé se soukromymi zadvazky i moznost vyhnout se vySe zmi-
nénému hodnoceni produktivity prace podle doby strdvené na pracovisti, nikoli podle odvedenych
vysledkili. Ve francouzské centrale podniku dochézi ke zvaZovani postupného zavadéni prace z do-
mova pro manazerské a nékteré administrativni posty. Neni to ale vedeno snahou pomoci zamést-
nancum pfi sladovani pracovniho a rodinného Zivota, ale snahou o sniZeni nakladu: ,(podnik) X. dnes
pfemysli o teleworkingu. Nepfemysli o tom tak, zZe by si fikal: pomtzZeme matkam s rodinou, pfe-
mysli o tom s tim, Ze si fika: jsou tady posty, jejichZ prace by se dala délat z domova, a tim by se
uvolnily pracovni prostory. A tim paddem by byl levnéjsi ndjem.“ (Marie-Louise; produktovd manaZer-
ka; 32 let; 2 déti: 16 més.; FR)

»To neni nabizeno proto, aby se dalo délat oboji — prat pradlo a zaroven pracovat. To je... ten clo-
vék by musel pracovat Uplné stejné, jako kdyby byl v kancelafi. TakZe déti by nemohly byt doma, nebo
by se o né staral nékdo jiny. Jde hlavneé o to, aby se vyhnulo ndkladim na prostory, na kanceléfe,
mozna i na dopravu do prace.“ (Laure; HRM; 36 let; 2 déti: 6 més., 6 let; FR)

V soucasné dobé zde funguje prace z domova neformalné - v§ichni manazeti maji své pfenosné

pocitace s mozZnosti pfipojeni k Intranetu, a mohou tak pracovat vecer a o vikendu, pfipadné kdyz
jsou doma s nemocnymi détmi a pod.
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V c¢eské pobocce podniku se o takovychto zménach zatim neuvaZzuje a jedna z komunikacnich
partnerek ma spise negativni zkusenosti s vyjednavanim moznosti pracovat alespon ¢astecné z do-
mova, i kdyz by to jeji situaci velmi usnadnilo:

sNapfiklad, ale vii¢i svému nadiizenému jsem Zadala o moZnost prace doma. Jako pfipojeni na
firemni pocitacovou sit, mobilni telefon. A coz jakoby, myslim si, z ¢asti urcité resilo i tu nepfitom-
nost v tom pfipadé, Ze madm nemocné dité. Kdybych teda aspon se z domova mohla ¢astecné té praci
vénovat. A bylo mi feceno, Ze moje pozice je takového charakteru, Ze vyZaduje moji pfitomnost v kan-
celdfi ... protoZe tam je velka administrativni ¢ast tak i v té mé ¢innosti, tak samozfejmé jsou véci,
které jako vyzadujou, abych tady opravdu byla. To jako nezastirdm. To je jako neoddiskutovatelna
pravda. Ale urcita cast, fikdm, jako aspon byt tfeba pfipojena na e-maily. Byt jako dosazitelna pro tu
nasi prodejni sit, coz je jako v mé pozici duleZité. To by se urcité podafrilo i jinak. To jako tam to za-
leZi opravdu na vuli toho managementu.“ (Nada; obchodni asistentka; 31 let; 1 dité: 5; CR)

3.4. PrerusSeni prace pfi narozeni ditéte

Rétorika rovnych prileZitosti pro muZe a pro Zeny se stala soucasti oficiadlni politiky podniku, a to
v obou sledovanych zemich. Jejim nejvétSsim dspéchem je prosazeni rovnosti pfi pfijimani novych za-
meéstnancu - podle predstaviteld Lidskych zdrojl, odbort i samotnych zaméstnancud neexistuje na
obecné arovni v této oblasti diskriminace, a to ani ve francouzské centrale, ani v Ceské pobocce. Nékte-
i dokonce hovoii aZ o pozitivni diskriminaci s cilem zvysit podily Zen v tradi¢né muZském odvétvi.
Vyjimky mohou byt zpisobeny osobnimi postoji konkrétnich $éfi, ktefi nejsou pfijimani Zen naklo-
néni. Pfedpoklad matefstvi tedy zpravidla nefunguje jako diskriminacni faktor. Pfesto maji zeny jed-
noznacné nizsi pfijmy nez muzi, a to na vSech trovnich organizace. To je podle predstavitelky oddé-
leni lidskych zdrojli ve Francii zpusobeno na jedné strané nerovnostmi ve vzdélani nastupujicich
zameéstnancu a zameéstnankyn (muzi jsou Castéji absolventy exkluzivnich ,grandes écoles"), coz jim
hned zpocatku umoziuje mit vyssi naroky,1° a na druhé strané tim, Ze Zeny si na zacatku tikaji o nizsi
platy, od kterych se odvozuje dalsi zvySovani a je pro né nemozné potom muze ,dohnat®. Dalsi pro-
blém nastava v prabéhu kariéry, kdy se mezi muzi a Zenami postupneé rozeviraji hierarchické nazky.
Pan Clément, vedouci vyboru pro sladovani prace a rodiny jednoho z odborovych svazli, poukazuje
na to, Ze ackoli Zeny mezi zaméstnanci centraly pfevazuji, na vedoucich postech se jejich pocet opro-
ti muZdm snizuje. Zplisobeno je to pfevazné pravé tim, Ze na Zenach v rozhodné vétsi mife nez na
muzich spociva péce o déti a domacnost a s tim spojena nutnost kombinovat pracovni a rodinny zivot.
Navic, at uz jsou matkami nebo ne, maji Zeny v podniku horsi vychozi pozici pfi budovani kariéry:
»1 kdyZ osobné si nemuzu p¥imo stéZzovat, to ne. Ale pfesto je to pofad jesté tézsi, i pro Zeny, pro které
je prace v$im v jejich Zivoté... i pro né neni tak snadné pfedbéhnout muZe. Zatim je to vidycky muz,
kdo ma pfednost.“ (Marie-Louise; produktova manazerka; 32 let; 2 déti: 16 més.; FR)

Ve sledovaném podniku tedy bylo dosaZeno urcité miry genderové rovnosti a nediskriminace

matek pfi pfijimacim procesu, ale organizaéni procesy a zachazeni v zaméstnani ma stale vyznamné
negativni dusledky pro kariéru Zen — matek.

19 Tyto vzdélanostni nerovnosti maji podil i na nerovném zastoupeni muzu a Zen na vedoucich pozicich, protoze neab-
solvovani téchto typu Skol automaticky (muzim i Zendm) uzavira pfistup na nékteré pozice.
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3.4.1. Délka matefské a rodicovské , dovolené*

I ve Francii kvili narozeni ditéte pferusuji praci takfka vzdy Zeny. Konkrétni podoba tohoto pferuse-
ni ovliviluje zdsadnim zpGsobem vyvoj jejich profesni drahy. Délka pieruseni prace je rozhodujici pro
to, jaké dusledky bude pro zaméstnankyni mit. I ve Francii je mozné v pfipadé napfiklad tii na sebe
navazujicich rodic¢ovskych dovolenych opustit praci na devét let, a navrat je pak velice slozity. I ve
sledovaném podniku (stejné jako ve zbytku zemé) se toto tyka spiSe zen na délnickych, nizko kvalifi-
kovanych postech s niz§imi platy. Délka pferuseni prace také zavisi na typu prace a pracovnich pod-
minkach, které mohou ¢i nemusi umoznovat brzky navrat do zaméstnani:

»Ale i tak jsou v (podniku) X, ted v pobocce, o kterou se staram, a jak jsem fikala, to jsou mista,
kterad vyzaduji nastoupit do prace brzy rano, ne vzdy se moci vratit vecer domt, takze tady si berou
Zeny rodicovskou ,dovolenou” dva tfi roky. A pak to taky zavisi na prostfedcich, které mate ... jestli
si muZete dovolit chlivu, nebo dat dité do jesli, z hlediska pfjmu. Cim je ptijem niz§i, tim spis ... si
nebudete moci vzit chlivy, protoZe to je moc drahé, a pak vam dojde, Ze kdyZ pracujete, cely vas plat
padne na chGivu nebo na jesle. ProtoZe za jesle se taky plati, a tak si myslim, Ze v tom rozhodovani jde
taky hodné o tohle.” (Laure; HRM; 36 let; 2 déti: 6 més., 6 let; FR)

Manazerky ve Francii zpravidla vibec nevyuzivaji rodi¢ovskou ,dovolenou” - zustavaji s ditétem
doma jen po dobu mateiské ,,dovolené®, pfipadné dovolené spojené s porodnimi komplikacemi, kte-
rou si mohou prodlouzit o svou fadnou dovolenou (ta v podniku ¢ini podle délky praxe okolo 8 tydni},
k tomu se jesté pridavaji dny RTT). Zeny tak béZné zlstavaji doma p¥iblizné do ¢tvrtého az Sestého
meésice véku ditéte. Takto kratké pferuseni prace nema zavaznéjsi diisledky pro navrat do zaméstna-
ni na pivodni pozici, ani pro kariérni postup. Délka pferuseni prace tedy zavisi na pozici v hierarchii
firmy, jak vypovid4 jeden z manazerQ: ,Jestli je to problém, odejit na dva t¥i roky? Pfff, to taky zavisi
na tom, o koho se jedna. Jestli mluvime o sekretaice, sekretatka mtze byt nahrazena tfeba brigadni-
ci. Kdyz mluvime o vedoucim pracovnikovi, nebo manazerovi na stfedni pozici, tak to uz je nezvlad-
nutelné. A navic to zpomali kariéru.“ (Sebastian; vedouci manazer; 37 let; 1 dité: 4; FR)

Podle dohody z roku 2004 by neméla nep¥itomnost z divodu mateiské ,dovolené“ mit ani vliv na
ohodnoceni zaméstnankyné - konkrétné na vysi roc¢nich odmén, které tvoii vyznamny podil v pfijmu
manazerd (na Zeny by mélo byt pohliZzeno stejné jako na zaméstnance, ktefi byli cely rok na praco-
visti). To vSak neni vzdy naplilovano, jak vysvétluje predstavitelka oddéleni lidskych zdroji:

»Myslim, Ze jsou v nevyhodé, protoze pro odmény je dany rozpocet. Kazdé oddéleni a pobocka
ma svij rozpocet. A tento rozpocet je tieba rozdélit. A samoziejmé vic penéz dostane ten, kdo praco-
val cely rok, protoze rozpocet je omezeny, takZe samoziejmé se da vic penéz tomu, kdo - kdyz svou
préci délal dobfe - byl tady cely rok a makal, neZ osobég, ktera tady ¢tyfi mésice nebyla, i kdyz jinak
taky pracovala velmi dobte. Obecné je to tak.“ (Laure; HRM; 36 let; 2 déti: 6 més., 6 let; FR)

3.4.2. Planovani matefské , dovolené“
Velmi dilezité je pro manaZerky naplanovani odchodu na matefskou , dovolenou* (tj. naplanovani

matefstvi) tak, aby to co nejméné narusilo profesni vyvoj Zeny. V tom sehrava velmi pozitivni tlohu
- ve Francii i v ¢eské pobocce podniku - systém , mobilité“. Jeho podstatou je, Ze zaméstnanci v pri-
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béhu pracovni drahy ,koluji“ po riznych oddélenich a pobockach podniku, a to v pfipadé vyssich ma-
nazerl i v mezindrodnim mé¥itku. Kazdé tii roky se dostanou do tzv. ,mobilité“ a hledaji ve spolu-
praci s oddélenim lidskych zdroji nové misto. Takovyto pfesun muze, ale nemusi znamenat kariér-
ni postup v hierarchii firmy. Pokazdé se v souvislosti s nim znovu otevira vyjednavani o vysi platu,
pracovnich podminkach a benefitech, které bude mit pracovnik k dispozici. BéZnou strategii mana-
zerek je odejit na matefskou ,dovolenou” v dobé mobility, tedy mezi dvéma posty. Timto zpisobem
za né nemusi nastupovat ndhradni pracovni sila (kterd by si mohla misto narokovat i po jejich na-
vratu) a jejich nepfitomnost neohrozuje béh oddéleni.

»~TakZe vétSinou se to dé€je tak, Ze ta doty¢nd je v mobilité, kdyz kon¢i matefskou ,dovolenou’.
Obecné zlistavate tii nebo ¢tyii roky na jednom misté a ke konci tfetiho roku se pokousite otéhotnét.
A takhle odejdete, nékdo novy nastoupi na vase staré misto a vy zase nastupujete na nové misto, kdyz
se vracite z mate¥fské. ... Je tfeba dobfe planovat. VétSinou se to dé€je takhle. Ne vzdycky, ale je prav-
da, Ze kdyz nastupujete na nové misto, tak se nebudete pokouset o dité.“ (Laure; HRM; 36 let; 2 déti:
6 meés., 6 let; FR)

Tato praxe ,mobilit* by mohla byt navrzena jako ,dobré praxe“ i v Ceské republice, alesponi ve
vétsich firmach umoznujicich cirkulaci zaméstnanca.

Béhem mateiské ,dovolené“ nemaji Zeny moznost podilet se na déni v podniku a zlistat néjakym
vyznamnéjsim zplisobem v kontaktu se svou praci (kromé oficidlnich informaci a firemniho ¢asopi-
su). Zavisi spiSe na jejich vlastni iniciative, zda zGstanou v neformalnim kontaktu se svymi kolegy
a budou si udrzovat pfehled o tom, co se na pracovisti déje.

3.4.3. Muzi a preruseni prace z divodu narozeni ditéte

Otcu zaméstnanych v podniku se otadzka preruseni prace ani ve Francii zdsadnim zpisobem netyka.
Zpravidla spoléhaji na své partnerky, které zlistavaji s détmi doma — matefska ,dovolend“ je i zdko-
nem rezervovand zenam. Tyka se jich ale jedenactidenni otcovska ,dovolend“. Pan André dosvédcu-
je, Ze pfed sepsanim dohody z roku 2004 byl postoj firmy k této ,dovolené“ spiSe odmitavy — nedo-
pléacela ndhradu mzdy do jeji plné vyse, jako to déla nyni, a hlavné vedeni nepohliZelo pfili§ dobfe na
muze, ktefi se rozhodli ji Cerpat. Po roce 2004 se ale stala velmi rozsifenou praxi.

~Tak poprvé, kdyz jsem si ji bral, jsem Sel za svym Séfem, abych mu to fekl, a v té dobé (podnik)
X - otcovska ,dovolend“ vypada tak, Ze méte narok na nemocenskou, kterd vam nahrazuje plat, ale
jenom do urcité vysky. A napfiklad ten strop je 2000 Euro, takze kdyZ mate plat 3-4000 Eur, dostane-
te jenom 2000 Eur. A ztratite ¢ast platu. A kdyz jsem Sel poprvé za svym $éfem, fekl mi: ,Ale ne! Ty si
chces vzit otcovskou ,, dovolenou”! Ale ja nevim, jestli je to vhodné. A navic, uvédomujes si, Ze ztratis
¢ast platu?‘ Ja jsem mu fekl: ,No 2000 Euro, to je porad lepsi nez si brat neplacené volno.’ On se po-
rovnaval sam se sebou: ,Ja jsem si ji nebral, ja jsem si vzal jenom dva dny.‘ A j& jsem Tekl: ,Ja si ji
vezmu.‘ Zkratka, bylo to jiné, pfedtim tu na to panoval dost negativni pohled. ... A napodruhé uz to
viibec nebyl problém, protoze (podnik) X zménil svoji politiku, to uz dokonce dopliiovali plat do plné
vyse.“ (André; bussiness manazer; 34 let; 2 déti: 1, 3; FR)
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3.4.4. Rodicovska ,dovolena“ v ¢eské pobocce

V Ceské pobocce zatim neexistuje mnoho zkuSenosti s odchodem pracovnic (¢i pracovnikid) na ma-
tefskou ¢i rodicovskou ,dovolenou“. Do souéasné doby zde pracovalo pfiblizné pét matek s malymi
détmi, z nichz dvé jsou zatim jesté s ditétem doma a neplanuji se vratit pfed tfetim ¢i ¢tvrtym rokem
jeho véku. Dalsi z nich, pani Nada, se vratila do zaméstnani po tfech letech rodi¢ovské ,dovolené“
a zaroven po nastupu ditéte do matetské 8koly, coZ odpovida bézné praxi v Ceské republice. S vyjed-
navanim svého nastupu ale nema moc dobré zkuSenosti:

sJinak jako ze strany HR musim fict, Ze tam jako, i kdyZ jsem hlésila jako dlouho pfedem, Ze bych
chtéla nastoupit a podobné, a i kdyz jsem uz béhem té mateiské fikala, ze bych rdda nékomu na né-
kolik hodin tydné jenom pomahala tieba, abych se postupné jakoby vracela, tak na to nebylo nikdy
jako reflektovano. Musim fict, ze jako velice, velice jako Spatnej, pasivni a jako az odmitavej pfistup,
Ze jako sice ano. Ano, pokusime se, ale nikdy nic. Jako zadna konkrétni akce, nebo néjaka tieba, Ze by
mne firma kontaktovala. A nabidla mi néjakou moznost, nebo se opravdu jako aktivné sami angazo-
vali v té zéleZitosti. Tak vibec, jako nula.“ (Nada; obchodni asistentka; 31 let; 1 dité: 5; CR)

Manazerka pani Veronika ztstala doma s ditétem po dobu 15ti mésicu, kdy se vratila na zadost
svého pfimého nadfizeného. Osobné tuto dobu hodnoti jako dostatecné dlouhou, ale v ceském pro-
stfedi se musela potykat s negativnim hodnocenim ze strany svého okoli, zejména Zen, jelikoZ ne-
splnila kulturni normu ,,dobrého matefstvi“, ktera v CR veli zlistat s ditétem doma alespoti do jeho tfi
let. Diky takto (na Ceské poméry) kratké rodicovské ,dovolené” nezaznamenala negativni dopady do-
¢asného preruseni své kariéry. Podobnou strategii zvolila dalsi zaméstnankyné firmy, ktera byla s kaz-
dym ze svych déti doma na mateiské jen nékolik mésici a pak zaméstnéavala chtivu na plny ivazek.

3.5. Pé¢e o malé déti

Vzhledem k velké narocnosti prace, jeji Casové intenzité a silnému tlaku na pfitomnost na misté pra-
covisté, a zaroven kratké dobé, po kterou rodice ztstavaji doma po narozeni ditéte na matetské ¢iro-
dicovské ,dovolené“, vyvstava otdzka kombinace prace a rodinnych povinnosti se zasadni duileZitosti.
Pokud rodic¢e (matky) nechtéji vyskocit z ,kariérniho vlaku“ ¢i si chtéji zachovat svou pozici ve firmé,
musi mit pfistup ke kvalitnimu a dostatec¢né flexibilnimu zptsobu péce o déti.

Zda tento problém vyfesi pomoci placenych sluzeb ¢i s pomoci své rodiny a jaky druh péce zvoli,
zavisi také na zplsobu, jakym jsou v dané kultufe konstruovany potfeby déti a jaké diskurzy obklo-
puji mateistvi, hodnotu ditéte a rtizné typy péce o malé déti. Tyto diskurzy navic zpétné vyznamné
ovliviiuji to, jak Zeny samy sebe hodnoti jako matky a jak celkové hodnoti své moznosti pfi kombi-
naci prace a rodiny. Ve zkratce je moZné ¥ici, Ze zatimco ve Francii je béZné akceptovano nekolika-
mési¢ni pferudeni préace a kolektivni zatizeni péce o velmi malé déti maji velmi dobrou povést, v Ceské
republice naprosto pfevlada tlak na dlouhodobé opusténi pracovniho trhu matkou a odmitani péce
jakoukoli osobou, kterd neni s ditétem piibuzensky spjatd. Vyznamnou roli také hraje dostupnost riz-
nych typa péce pro déti do 3 let - ta je ve Francii relativné snadno dostupné (z hlediska poctu volnych
mist a geografické dostupnosti), ale znaéné nakladn4, zatimco v CR neni dostate¢né institucionalizo-
vana a je v zasadé nedostupna.
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3.5.1. Potteby déti a omezeni pracovniho tempa

Rodice ve Francii i v CR hovoti o tom, Ze déti potfebuji jejich ptitomnost, zejména do t¥i let véku,
dokud nebudou vice samostatné a spokojené v kolektivu. VSichni také hovoii o volbach, které udéla-
li, aby témto potfebadm dostali. Po narozeni ditéte védomé zvolnili pracovni tempo, aby se mohli po-
dilet na vychové a byli s détmi. Pro francouzské manazery a manazerky sledované firmy ma toto zvol-
néni podobu zkraceni doby, kterou jsou ochotni zistavat na pracovisti a vénovat praci. Rozhodli/y se
odchazet domt dfive, coZ znamenad v Sest ¢i sedm hodin vecer misto v osm, aby s détmi mohli/y byt,
nez pujdou spat. Pro jednu z komunikacnich partnerek to znamena vzit si jednou za mésic dovolenou
ve stfedu, aby ji stravila s détmi. Po tuto dobu ale musi omezit své ambice: ,Pracovala jsem od osmi
od rana do osmi do vecera. To byla moje normalni pracovni doba, protoze to tak déla kazdy. Jenom
takhle muzete nékam postoupit. V téhle chvili ale asi neni mym cilem postupovat v kariéfe, mym
cilem je starat se o déti, dokud jsou malé, potiebuji moji pfitomnost.“ (Marie-Louise; produktova ma-
nazerka; 32 let; 2 déti: 16 més.; FR)

Pro jednoho z otcy, pana Sebastiana, omezeni pracovniho tempa znamena nepracovat o vikendu
a travit vikendy s rodinou, vzhledem k tomu, Ze béhem tydne se s détmi nevidi, kdyZ jsou vzhuru:
»---UZ v zdkladu ja si myslim, Ze jsou lidi, co pracuji v noci, co pracuji o vikendu, takze ja uz v zdkladu
jsem mél feknéme urcité hranice. Tfeba to, Ze nepracuju o vikendu... to je uz ve Francii, to uz je hodné.
Protoze ve Francii je celkem dost lidi, co pracujou aspon trochu, dvé, tfi, ¢tyfi hodiny o vikendu. A mné
se dafi skoro vibec o vikendech nepracovat.“ (Sebastian; vedouci manazer; 37 let; 1 dité: 4; FR)

Je zfejmé, Ze zvolnéni prace znamena néco jiného ve francouzském a v ¢eském kontextu - i kdyz
potieby déti jsou ve svém zdkladu vnimany podobné (déti potfebuji pfitomnost a péci rodicu, nejvi-
ce do tfi let), a pro rodi¢e v obou zemich ptedstavuji zédkladni Zivotni hodnotu. Ceské manaZzerky ve
zkoumaném podniku zustavaji po narozeni ditéte doma delsi dobu nez Francouzky a po navratu travi
v praci kazdodenné méné Casu, pfesto ¢eli mnohem vétSimu socidlnimu tlaku a negativnimu hodno-
ceni jejich nedostatec¢ného matefského ,zaniceni.

3.5.2. Sluzby péce o déti a jejich institucionalni podpora

To, jak se podaii rodi¢im (matkdm) nalézt rovnovahu mezi pracovnimi a rodinnymi zavazky, zalezi
v zdsadni mife na spolecenskych a instituciondlnich strukturédch, které v tom rodindm pomahaji.
Francie mé v tomto urcité vyhodu, a francouzské Zeny jsou si toho pfes veskerou kritiku védomy:

»No ale v8echno souvisi se v§im. J& myslim, Ze je to proto (to, Ze matky zacinaji brzy a inten-
zivné pracovat, pozn. autorky), ze ve Francii jsou struktury péce o déti. Muzete si vzit chivu domt
a dostavate dotaci ... Pomaha vam stat. Jsou tu jesle, které nejsou drahé, i kdyz je tfeba cekat dva
tfi mésice. Takze je tu tahle pomoc, ktera v jinych zemich nutné nemusi byt k dispozici.“ (Laure; HRM;
36 let; 2 déti: 6 més., 6 let; FR)

Statni jesle se ve Francii mezi komunika¢nimi partnerkami a partnery tési velké davéte, vétsi nez
jiné typy péce. Podle jejich minéni v nich pracuje zkuSeny a provéfeny personal, nabizeji détem mnoz-
stvi novych aktivit a déti jsou v nich spokojené. Rozvijeji se v kolektivu vrstevnikl (coZ je vnimano
jako pfinosné uz od prvniho roku zivota) a pecuji o né skute¢né profesionalky. Navic jsou relativné
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levné - rodina pani Marie-Louise plati 20 Euro na den na jedno dité a jeji manzel dostava od svého za-
méstnavatele (pracuje ve statnim podniku) podporu 5 Euro, takze za hlidani dvojcat zaplati ptfiblizné
630 Euro mésicné. Ziskat misto v jeslich je vSak i v Patizi velmi narocné, pani Marie-Louise musela
osobné intervenovat u starosty svého obvodu, aby mista sehnala. Dalsi negativni strankou jesli je zpo-
bé&hem jednoho dne maximalné na 10 hodin a jesle se vétSinou nachdazeji blizko bydlisté rodiny (ro-
dina ma narok na misto v jeslich v obvodé svého bydlisté), takze 10 hodin s pfipo¢tenim casu nutné-
ho na dojizdéni do prace rodi¢im na manazerskych pozicich nestaci. Vétsinou se pak organizuji tak,
Ze jeden z partnert déti do jesli vozi a druhy je vyzvedava.

Zvlastnim tématem jsou podnikové jesle, které byly v podniku v Pafizi zruSeny koncem 80. let,
kdy zde byla zcela zruSena vyroba. Nyni se o zfizeni novych podnikovych jesli diskutuje, ale k reali-
zaci planu je jesté daleko. Panuji totiz nejasnosti kolem toho, zda by byly skutecné uzitecné a jak by
je rodice vyuzivali. Pro rodi¢e na manaZerskych pozicich by nebylo jejich vyuZivani pftilis prijatelné,
vzhledem k dlouhé dobé stravené na pracovisti a k zapojeni partnera ¢i partnerky do péce o dité. Do-
tazovani se shoduji v tom, Ze podnikové jesle by byly velmi vyhodné pro administrativni pracovniky
(pracovnice) a pro pary, kde oba rodice pracuji v tomto podniku.

Alternativou k jeslim je ve Francii vyuzivani certifikovanych chtv dochazejicich do domécnosti,
pfipadné pecovatelek starajicich se o déti u sebe doma. Prvni z téchto moznosti je vnimana pozitiv-
né, ale je podle dotazovanych velmi finan¢né naro¢na. Pani Laure, kterd ma nyni Sestimési¢niho syna
a Sestiletou dcerku, ji vyuziva, jelikoZ ji umozinuje skloubit péci o velmi malé dité s vyzvedavanim
dcery ze skoly a péci o ni po skole a ve stfedu, kdy je volno ve skole. Se vsi statni pomoci a odectenim
poloviny nékladl z dani za ni zaplati 1000 Euro mési¢né. Proto je rozhodnutd dat syna do jesli, aZ mu
bude alespoii jeden rok. Chlivy, i ty certifikované, jsou navic vnimany jako méné spolehlivé nez jesle
- rodice vesmés potiebuji pecovatelku jiz déle znat a mit k ni dlvéru, aby ji svérili své déti. Stoji za to
poznamenat, ze rodice, ktefi tuto sluzbu nepotfebuji (napf. Sebastian, jehoZ manzelka zustala se
synem 3 roky doma a nyni pracuje na ¢astecny ivazek), jsou k ni mnohem vice kriti¢ti nez ti, ktefi
jsou na néjakou formu pomoci s péci ve svych zivotnich strategiich odkdzani a maji s ni zkusenost.

Ceské manaZerky maji v tomto sméru omezené&jsi pole voleb. Statni jesle jsou pro né nedostup-
né vzhledem k dlouhym pofadnikim a navic nejsou pro jejich praci dostatecné flexibilni. Systém cer-
tifikovanych osobnich pecovatelek v CR neexistuje a trh s timto typem péce je neregulovany a velmi
rizikovy. Celodenni najimani chiivy je navic také velmi finan¢né nakladné, bézna cena ¢ini 1000 K¢
na pracovni den, coz se opét vyplati jen Zenam na nejvyssich pozicich, tj. s nejvyssimi platy: ,Pokouseli
jsme se (najit pecovatelku, pozn. autorky), ale je to za a) naroc¢ny najit nékoho a za b) naro¢ny financéné
taky hodné. TakZe v tom jako ta vlastné jako ta tisicovka za den, Ze jo. Za jeden pracovni den je pfece
jenom relativné dost. No.“ (Nada; obchodni asistentka; 31 let; 1 dité: 5; CR)

Kladné hodnocenou alternativou jsou soukromé jesle, které poskytuji kvalitni a individudlni péci
a vétsi flexibilitu, navic mista v nich jsou (vzhledem k jejich cené) v Praze dostupnd. Cena se pohy-
buje kolem 12 000 korun za mésic.

Je tfeba podotknout, ze i ve Francii je mnohymi Zzenami - manazerkami pravdépodobné celoden-

ni dlouhy pobyt ditéte v jeslich nebo v péci chlivy vniméan jako prilis velka ,cena“ za profesionalni
rust, proto ¢ast z nich preferuje pferuseni prace na delsi dobu ¢i spiSe praci na zkraceny uvazek, na

61



Podminky rodicoustui v podnikovém prostiedi v mezinarodnim srovndni

nizsi pozici a s niz8im ohodnocenim. Pfesto je toto rozhodnuti obecné vnimano jako soukroma volba
Zeny ¢irodiny a neexistuje zde historické dédictvi negativniho vnimani institucionalni péce o dité tak
jako v Ceské republice. V Ceské republice oproti tomu spole¢né piisobi nechut k jeslim a podobnym
zafizenim dand negativnimi zkuSenosti ze socialistické éry, medializovany psychologicky diskurz pro-
sazujici bezpodmineénou pritomnost matky v domacnosti minimalné do tii let véku ditéte (ktery
v této podobé ve Francii neexistuje) a nevstficnost zaméstnavatell k poskytovani opatfeni kombina-
ce prace a rodicovstvi.

3.5.3. Individualizované strategie zajiSténi péce

Pro shrnuti je moZné ¥ici, Ze rodice voli velmi individualizované strategie pfi hledani nejlepsiho zpu-
sobu zajisténi péce o své malé déti béhem doby, kdy pracuji. Ve Francii maji k dispozici Sir$i okruh
moznosti, ale i tam se potykaji s mnoha nedostatky — pfiliSnou néakladnosti certifikovanych pecova-
telek a nedostupnosti mist ve statnich jeslich, pfipadné jejich nizkou flexibilitou. V Ceské republice
se rodicCe setkavaji s naprostym nezajmem statni politiky o sféru péce o déti mladsich tii let a jsou
nuceni nést plné naklady na tuto péci a pripadna rizika spojend napfiklad s nespolehlivosti nelegal-
né najimanych pecovatelek, pfipadné se obracet na soukromé poskytovatele kolektivni péce. Navic
vzhledem k socidlnim normam ,dobrého matefstvi“ musi neustdle pfed ostatnimi a hlavné sami pfed
sebou (coZ se tyka zejména matek) argumentovat, pro¢ se rozhodli/y prave tak, jak se rozhodli/y. Pod-
nik samotny aktivné do péce o malé déti nezasahuje a nenabizi rodi¢im zadnou podporu - ani ve
Francii, ani v CR. Jedinou ulevou je snad moZnost zvolit si takovou organizaci pracovni doby, ktera
umoziuje vodit dité do Skolky a pak je vyzvedavat. Pani Nada, obchodni asistentka v ¢eské pobocce
firmy, tak napfiklad vyuZziva pracovni dobu specidlné upravenou tak, aby odpovidala oteviraci dobé
skolky, do které chodi jeji pétilety syn.

V dobé, kdy zvolené uspotadani péce o déti nefunguje (naptiklad v dobé nemoci ditéte, ve vecer-
nich hodinach, ve Francii ve stfedu a obecné o prazdninach), hledaji rodice ndhradni feSeni. Tim je
zpravidla vypomoc prarodic¢u a cerpani fadné dovolené. Partneti v dvoup¥ijmovych rodinéach se zpra-
vidla v cerpani dovolené stiidaji tak, aby pokryli co nejvétsi ¢asové tseky svou piitomnosti s détmi.

D4 se Tici, Ze pro Zeny zaméstnané na pozicich nizsiho, stfedniho a vy$siho managementu, ve
Francii stejné jako v CR, je pro nalezeni uspokojivé rovnovahy mezi praci a rodinou naprosto kli¢ovy
pfistup jejich partnera. Kvalitativné existuje pfima umeérnost mezi tim, nakolik se partner zapojuje
do péce, a tim, jak jsou se svou situaci tyto Zeny spokojené a nakolik mohou realizovat své pracovni
ambice. Vzhledem k tomu, Ze se ve vSech p¥ipadech jedna o dvoupfijmova partnerstvi (manzelé ko-
munikacnich partnerek tedy také pracuji), je zfejmé, nakolik je diilezité, aby podniky i stat vénovaly
pozornost podpofe otcud v jejich rodicovské roli a pfestaly na muZze nahliZet jako na pracovniky ne-
omezené zadnymi soukromymi zavazky. Bohuzel mnohdy zaméstnavatelé, i kdyz jsou sami otci,
nepfistupuji k problematice kombinace profesnich a soukromych roli dostatecné citlivé:

,KdyZ je prace dobfe odveden, opravdu dobie, tak je to obecné tolerovano, tak to neni problém (kdyz
pracovnik odejde domu v 5-6 hodin vecer, pozn. aut.). Co by se ale nemélo stat, to je, aby to blokovalo
dobrou organizaci prace. Dam vam pfiklad: kdyz nékdo fekne — nechci nikdy zadné schiize po Sesté ho-
diné vecer, tak to mze byt velice omezujici. Pro¢? ProtoZe obcas je nutné mit schtize az do sedmi, do
osmi hodin vecer. To je tfeba umét akceptovat.“ (Sebastian; vedouci manazer; 37 let; 1 dité: 4; FR)
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3.6. Zavér

Nalezeni uspokojivé strategie kombinace pracovniho a rodinného Zzivota zalezi na souhte nékolika
faktort, k nimz patfi: pracovni podminky v zaméstnani a pozadavky zaméstnavatele, pfipadné moz-
nosti, které zaméstnavatel rodi¢im poskytuje; propracovanost a funkcénost systému statni socidlni
politiky a zaroven existence a dostupnost statnich a soukromych instituci pomdahajicich rodi¢im s je-
jich povinnostmi; sila a smér tlaku diskurzivnich norem obklopujicich matefstvi, otcovstvi a rodi-
covstvi; a konec¢né individualni a zejména partnerské situace aktéra ¢i aktérek.

Co se tyc€e pracovnich podminek a pfistupu zaméstnavatele, vidéli jsme, Ze sledovany podnik se
prezentuje jako velmi naro¢ny zaméstnavatel, alesponl pro pracovniky na nizsich a stfednich Grov-
nich managementu. Hlavni vyhodou, které vyuZivaji rodi¢e pracujici v tomto podniku ve Francii i v CR,
je flexibilni (plynule posuvnd) pracovni doba. Ve Francii navic mohou rodice profitovat z mnozstvi dil-
¢ich opatfeni danych kolektivni smlouvou. Od svych zaméstnanctl ale podnik vyZaduje dlouhotrvaji-
ci celodenni pfitomnost na pracovisti a pravidelné prekracovani zdkonem dané pracovni doby. Ve
Francii se predpokladda setrvani v praci do sedmé i osmé hodiny vecerni, coz souvisi pravdépodobné
s celkovou kulturou prace v zemi. V Ceské republice neni takto dlouha pracovni doba automaticky
ocekadvana a rodice maji moznost odchézet jiz v 17 hodin i dfive, pokud za¢nou pracovat dostatecné
brzy. Tato vyhoda je vyvaZena neexistenci formalizovanych a odbory kontrolovanych postupu v pii-
padé narozeni ditéte, odchodu na matefskou ¢i rodicovskou ,dovolenou“, navratu do zaméstnani
a vyjednavani novych pracovnich podminek pratelstéjsich rodiné. Podminky, jaké budou pracovni-
ci nabidnuty pfi ndvratu z matefské ¢i rodicovské , dovolené”, tak zcela zavisi na hodnoté, kterou za-
méstnankyné (pfipadné zaméstnanec) pfedstavuje pro podnik, a na jejich individualnich vztazich
s nadfizenymi.

Systém socialni politiky a zatizeni ¢i sluzby péce o déti jsou ve Francii jednoznacné vice rozvi-
nuté neZ v Ceské republice. Rodi¢e maji narok na celou $kéalu dotaci, které pfes viechny nedostatky
lépe umoznuji individualné zvolit preferovanou a vhodnou formu organizace péce o déti. Existence
jesli a statem certifikovanych chiiv a provozni doba kol mnohem vice nez v CR odpovida potfebam
pracujicich rodi¢l. Matky pracujici v ceské pobocce se potykaji s obecné rozsifenym ocekavanim tfi
roky trvajiciho opusténi prace spojeného s narozenim ditéte, které se ovSem pfilis neslucuje s kon-
cepci profesni drahy v podniku. Pokud toto ocekavani naplni, musi se vzdat ¢asti svych pracovnich
ambici, a pokud nastoupi do prace dfive, ¢eli negativnimu socidlnimu tlaku.

Pro zeny ve Francii je tak relativné snazsi nalézt rovnovdhu mezi tim, jak byt dobrou a perspek-
tivni zaméstnankyni a zaroven dobrou matkou. Otdzka kombinace prace a rodiny pro né znamena
hledéni rovnovahy mezi obéma, pfitom obé sféry jsou hodnoceny jako stejné diilezité. Ceské Zeny
stale ve svych vypovédich davaji pfednost rodiné pfed praci a negativné konotovanou ,kariérou“.
Pokud se chovaji jinak, neZ se od matek malych déti ocekava, musi se zpravidla vyrovnavat se silnym
psychickym tlakem. Klicova pfitom je role jejich partnera, tedy otce jejich déti — nejen to, nakolik se
do péce aktivné zapojuje, ale také zplisob, jakym svou partnerku jako matku a manzelku hodnoti, co
od ni oc¢ekava a vyzaduje.

63



Podminky rodicoustui v podnikovém prostiedi v mezinarodnim srovndni

Literatura

Aliaga, C., A. Filipo. 2000. ,Les services de proximité se développent au profit des enfants.“ INSEE premiére 704, mars.

Cette, G., N. Dromel, D. Meda. 2004. ,Les determinants du jugement des salariés sur la RTT.“ Communication au
Séminaire international sur le temps de travail.

CREDOC. 2003. ,Prestations familiales et accueil de la petite enfance: les grandes tendances de l‘opinion au début
2003.“ Collection des rapports 232, Décembre.

Fagnani, J. 1998. ,Helping mothers to combine paid and unpaid work - or fighting unemployment? The ambigui-
ties of French family policy.“ Community, Work and Family 1 (3): 297-312.

Marec, C., H. Zajdela. 2004. ,Emploi et politique familiale: doit-on s‘inspirer du «modele suédois»?“ Intervention au
colloque Matisse.

Meda, D., M. O. Simon, M. Wierink. 2003. ,Pourquoi certaines femmes s‘arretent-elles de travailler a la naissance
d'un enfant?“ Premieres synthéses, DARES 29-2.

Plantenga, J., Ch. Remery et al. 2006. Reconciliation of work and private life: A comparative review of thirty European
Countries. Brussels: European Commission. Directorate-General for Employment, Social Affairs and Equal
Opportunities. ISBN 92-79-00053-5.

64



4. Neni organizace jako organizace:
skandinavska firma v domovské
zemi a v Ceském prostredi

Hana Marikova

4.1. Uvod

Sledovana firma patii mezi jednu ze skandindvskych firem v oblasti strojirenstvi. Ma rozvétvenou
organizacni strukturu. V nékterych zemich existuji vyrobni organizace, v jinych pak ptlisobi jeji ob-
chodni zastoupeni majici na starost import a prodej vyrobk® v dané zemi. Firma respektuje mistni
podminky a zvyklosti, dodrZuje zdkonné opatfeni v té které zemi. To jinymi slovy znamena3, Ze im-
port ,skandinavskych“ zkusSenosti, pokud jde o kombinaci prace a rodiny, se nemusi nutné odehra-
vat - firma totiz respektuje ,,pravo“ svych zaméstnanct véetné mistniho vedeni na prosazeni si svych
»mistnich“ podminek prace pfi zachovani nutné podminky, kterou je dodrZovani mistniho legislativ-
niho ramce pfislusného statu.

Domovské zazemi firmy je situovano do socidlniho prostoru, ktery se vyznacuje pro-aktivni so-
cidlni a rodinnou politikou, coZ mimo jiné zahrnuje i uzdkonéni a realizaci takovych opatfeni, ktera
umoznuji nejen Zendm, ale i muzim snaze kloubit jejich pracovni povinnosti a zavazky s témi mi-
mopracovnimi. Tato opatfeni podporuji podle nédzort nékterych jak relativné vysokou natalitu v ramci
Evropy, tak i vysokou zameéstnanost Zen [Plantenga, Remery et al. 2006], a to za situace sniZzovani roz-
dild mezi praimérnymi mzdami muzu a Zen, které jsou tak jedny z nejnizZsich v Evropé. Situaci v této
zemi lze oznacit jako genderové ,progresivni“ a senzitivni, nebot je do praxe cilené a systematicky
implementovan princip rovnych pfilezitosti pro muze a Zeny. Nicméné i v tamnim socidlnim prosto-
ru pretrvava segregace Zenské a muzské pracovni sily, a to jak podle jednotlivych odvétvi v rdmci na-
rodniho hospodafstvi, tak v rdmci povolani, profesi a zaméstnavatelskych organizaci. Ve Svédsku do
jisté miry stale jesté funguji stereotypni pfedstavy o Zenské a muzské pracovni sile, resp. o jejich vlo-
héach, schopnostech, dispozicich [viz napt. Styhre et al. 2005], stejné tak jako stale pretrvava, i kdyz se
snizuje, nerovnomeérné zastoupeni zen a muzl na vyssich manazerskych postech (v neprospéch zen).
Sledujeme-li pak vyluéné rovinu propojeni prace a rodiny, pak stale existuje urcitd disproporce v za-
pojovani muzud a Zen smérem k rodiné, a tedy v redlnych (nikoli potenciondlnich) moznostech klou-
beni jejich pracovnich a rodinnych povinnosti a zavazk.
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V nasledujicich ¢astech textu vychazim jednak z praci a analyz, které mapuji rodinnou politiku
ve Svédsku,20 z Kolektivni smlouvy pro strojirensky prumysl ve Svédsku,2? resp. z asti o rodi¢ovské
»dovolené“ a déle z vlastnich provedenych rozhovort. Za svédskou ¢ast firmy byl proveden rozhovor
s jednou mladou Zenou na manazerské pozici z oblasti administrativy pfed jejim odchodem na rodi-
¢ovskou ,dovolenou®, v ¢eské pobocce firmy se tfemi lidmi, vSemi rodici, a to jednim muzZem na fe-
ditelské pozici ve firmé, s muZem na pozici referenta zdkaznického servisu a se Zenou na stfedni ma-
naZerské pozici ve firmé, kterd vSak byla v dobé kondani rozhovoru na rodicovské ,dovolené“.

4.2. Zakonni opatfeni ke kombinaci prace a rodiny ve Svédsku

Svédsko vytvati dlouhodobé politiku ptatelskou roding, zejména (nikoli viak vyluéné) pokud se jedné
0 péci o déti. Ta pfedstavuje obecny zdjem. Moznosti péce o dité jsou nastaveny tak, aby byly dostupné
jen a pouze na skupiny obyvatelstva s vysokym pfijmem nebo na ty, které mohou ziskat pomoc
v ramci Sirsi rodiny. Zabezpeceni kvalitni péce o déti od nejuatlejsiho véku je kompatibilni s pozadav-
kem a narokem Zen pracovat za Uplatu na trhu prace.2?2 To zeny vyvazuje minimalné z (pfimé) fi-
nanc¢ni zavislosti na (pfipadném) partnerovi a financné je (a jejich déti) zabezpecuje v jejich zivotech
jak aktualné, tak potencionalné (pro obdobi stari).

Ve Svédsku jsou dlouhodobé zavadéna opatteni ke kloubeni prace a rodiny, kterd maji usnadnit
situaci rodin jak s jednim rodicem (zpravidla se zenou), tak s obéma. Jedna se o zabezpeceni péce
v souvislosti s narozenim ditéte, dale béhem kojeneckého obdobi jeho zivota i v ndsledném obdobi,
kdy je dité v predSkolnim véku a prvnim rokem ve skole. Toto vSe je oSetfeno zakonnym narokem na
rodi¢ovskou , dovolenou” (tzv. Act on Child Care Leave a souvisejici zakony). Dale sem pat¥i rovnéz
zakonné pravo ditéte na kvalifikovanou péci o né v podobé zajisténi komunitni péce organizované
statem, resp. municipalitou (viz dale). Propracovany je i systém péce o déti béhem dalSiho obdobi je-
jich Zivota, v pfipadé, Ze jsou nemocné, ale i v dobé po skonéeni hlavniho vyucéovani, kdy rodié¢/e jesté
pracuje/i. Vefejné organizovany systém péce o déti jako soucast opatfeni ke kombinaci prace a ro-
diny i jako soucast socidlni politiky pratelské rodiné plni dvé zakladni funkce: a) ma umoznit vSem
rodi¢im kombinovat rodicovstvi s vydéle¢nou praci a b) mé pfispét k tomu, aby vSechny déti mély
zabezpeceny dobré podminky pro svij rast a vyvoj.

4.2.1. Rodicovska , dovolena“

Rodice maji dohromady néarok na 480 placenych dni rodicovské ,dovolené” (resp. idedlné na 240 dnu
pro kazdého).23 Sedesat dnti je ptitom uréeno vyluéné pro kazdého z nich, neboli existuje jakasi ,ro-
dicovska kvota“. Tuto minimalni dobu si kazdy z rodi¢l musi vybrat, jinak zdkonny narok na jeji cer-
pani propada. Jedna se tedy o dobu nepfenositelnou na jinou osobu vyjma specifickych pripadi.

20 Zejména ze srovnavaciho reportu [Plantenga, Remery et al. 2006] a dale ze studie Matéjkova, Paloncyova [2005].

21 Viz napf. http://www.industrilitteratur.se/bookpage.asp?bestnr=v110079.

22 Svédsko patfi k zemim s nejvy$si mirou zaméstnanosti matek s détmi ve v&ku 0-6 let. Ta v roce 2002 ¢inila 78 % (sou-
hrnné pro plné ¢i ¢astecné pracovni uvazky) u této kategorie Zen [Plantenga, Remery et al. 2006].

23 Specidlné je oSetfena situace narozeni vicercat, kdy na kazdé dalsi dité dostavaji rodice navic k dispozici 180 dn.
V pfipadé narozeni dvojcat tak maji rodice celkem narok na 660 dnud rodic¢ovské ,dovolené“, u trojcat na 840 dnd.
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Toto Sedesatidenni obdobi byva oznacovano jako ,daddy months“ nebo také ,father’s quota“,
nebot muzi jsou stale témi rodici, ktefi byvaji s détmi podstatné méné (doma, v kontaktu) nez Zeny.
Rodi¢/muz si tuto dobu musi, resp. mtZe vybrat do 8 let véku ditéte.

Po dobu 390 dnt (13 mésicud) z celkovych 480 dnt (neboli 16 mésict) pobira piislusny rodi¢ 80 %
svého predchoziho platu, resp. mési¢niho vymérovaciho zdkladu. Existuje ale limitni vyse ndhrady
platu, kterad v roce 2005 Cinila kolem 70-75 Euro na den. Dalsich 90 dnl (cca 3 mésice) je kompenzo-
vano cca 7 Euro na den. Po ukonceni rodicovské ,dovolené“ ma rodic¢ pravo vratit se zpét k ptivodni-
mu zaméstnavateli.2¢ Doba, po kterou vSak rodi¢ miize byt s ditétem doma, miiZe byt redlné i mno-
hem delsi, neZ je onéch 16 mésicu. Napfiklad prvnich 18 mésicl (tj. 540 dni) je doma rodic zcela
zadarmo (bez finan¢ni kompenzace), pak dalsich 330 dni (tj. bez oné kvoty pro druhého rodice) s 80%
kompenzaci platu a dalsich 90 dni s nizkym pfispévkem, coZ dohromady muze ¢init aZ 960 dnu
(32 mésicn).25

Existuji rizné moznosti rozloZeni Cerpani davky, a to bud za cely den, 3/4 dne, 1/2 dne, 1/4 nebo
1/8 dne. Zkracena rodicovska ,dovolend“ (part-time leave) je urcena pfedevsim pro obdobi prazdnin na
dobu kratsi nez 1 mésic (¢i maximalné jednoho mésice). Pokud vSak je vybirdna po obdobi delsi nez 1
meésic, pak se tyka zaméstnancli na ¢astec¢né uvazky, resp. téch, ktefi na né byli z plného pracovniho
uvazku na svou Zadost pfefazeni. Po uplynuti doby ,¢astecné rodicovské dovolené“ ma zaméstnanec
narok vratit se na plny pracovni ivazek. Pfi vybirani narokovych dni rodicovské maji pozadavky za-
meéstnance pfednost pfed potiebami zaméstnavatele (vzdy, kdyZ je to z provoznich diivodd mozné).

Je oSetfena povinnost nahlasit ndstup na rodicovskou ,,dovolenou” svému zaméstnavateli, a to
nejméné 2 mésice dopfedu - v naléhavych pfipadech ihned, jakmile je to moZné. Pokud rodi¢ovska
trva kratsi dobu nez 1 mésic, pak zaméstnanec nemusi sviij navrat zpét do prace zaméstnavateli na-
hlaSovat.

4.2.2. Desetidenni otcovska ,dovolena® (paternity leave)

Otec, pfipadné jina osoba (tak, jak je vymezeno pfedpisy Social Insurance Agency), ma v souvislosti
s narozenim ditéte pravo na 10 dni volna, které musi byt vycerpano do 60 dnt po jeho narozeni. Opét
je zde moZna flexibilita v erpani - celodenné nebo po ¢ast pracovniho dne. V p¥ipadé€ narozeni vi-
cercat ma otec pravo Cerpat 10 dni placeného volna na kazdé dité. Zaméstnavateli se oznami cerpa-
ni ,dovolené“ nejméné tyden pred nastupem na ni.

4.2.3. Dalsi naroky na volno pro péci o nemocné dité (temporary care of child)
Rodi¢e maji narok na dalsi dny volna s financ¢ni podporou, a to tehdy, kdyz je dité nemocné nebo

v karanténé; osoba, kterd o dité pecuje (druhy rodic, ktery je doma, denni pecovatel/ka apod.), je
nemocna nebo v karanténé; je nutné navstivit s ditétem zdravotnické zatizeni; druhy rodic je u 1é-

24 VétSina matek se vraci zpét k pivodnimu zaméstnavateli [Plantenga, Remery et al. 2006].
25 Tamtéz.
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kafe s jednim z déti a je nutné jit k 1éka¥i s dalsim ditétem.26 V téchto pfipadech existuje narok ma-
ximalné na 120 celych placenych dni na kazdé dité za rok po dobu, dokud dité nedosdhne 13 let
véku (neboli do 12 let véetné). Tato davka (paternal benefit) mize byt cerpana po cely den, 3/4 dne,
1/2 dne, 1/4 dne, 1/8 dne. Ve specidlnich pfipadech je tato moznost poskytovana az do 16 let véku
ditéte.2”

4.2.4. Zatizeni péce o déti

Zakonné pravo ditéte na kvalifikovanou péci (!) je realizovano prostfednictvim pfedskolnich zafizeni
(pro déti ve véku od 1 do 5 let bud po ¢ast dne, nebo celodenné)28 a prostiednictvim zabezpeceni péce
o déti v mlad$im Skolnim véku (cca od 6 do 12 let véku). Déti ve véku 4 a 5 let maji od ledna 2003 za-
konny narok na to, Ze mohou zcela bezplatné 3 hodiny denné, tj. 15 hodin tydné navstévovat pfed-
Skolni zafizeni. Rodi¢e maji na vybranou, zda dité takové zafizeni bude navstévovat ¢i nikoli. Existuje
tedy zdkonny narok, nikoli vSak povinnost toto zafizeni navstévovat. Pravo navstévovat tato zafizeni
maji nejen déti zaméstnanych rodica, ale také nezaméstnanych a rodi¢h na rodi¢ovské ,,dovolené“.29

VétsSina zafizeni péce o déti miva otevieno 10 — 12 hodin denné, zpravidla od 7 do 17,30. Déti
mohou tato zafizeni navstévovat po ¢ast dne nebo celodenné. Existuji také privatni centra péce o déti,
kterd, prestoze jsou organizovana na soukromé bazi, jsou spolufinancovana z vefejnych zdrojt a plati
pro né urcité, statem dané regule.

Vefejna zafizeni péce o predskolni dité jsou finanéné dostupna pro v8echny rodice. Nikdo nepla-
ti vice nez 3 % ze svého (rodinného) pfijmu na prvni dité, 2 % na druhé dité a 1 % na tfeti a dalsi dité
v potadi. Existuje limit (,strop“) pro vysi téchto poplatki, kdy na jedno dité se v roce 2004 platilo ma-
ximalné cca 140 Euro, na druhé 93 Euro, na tfeti a dal$i 47 Euro. VétSina ndkladd na péci o dité je hra-
zena z vefejnych zdroji - v podobé piispévku od municipality (v jejichZ kompetenci a zaroven jejichz
povinnosti je zfizovani téchto zaftizeni), dale z dalsich statnich zdroji (v podobé cilenych grantt, pod-
por). Poplatky od rodi¢ud a specidlni granty tvofi mensi podil v hrazeni celkovych nékladd.

Pro déti ve véku do 6 do 12 let v€etné jsou urceny rizné volnocasové aktivity po ukonceni hlav-
niho vyucovani, které jsou provozovany v tzv. centrech volného ¢asu. Jejich nabidka a vyuZzivani

26 (Druhy) rodi¢, ktery ma narok na tento druh davky z ddvodu péce o nemocné dité v dobé, kdy ,primarni“ (obvykly) pe-
Covatel/ka je nemocny/4, méa pravo prevést tento narok na jinou osobu, kterd je pak opravnéna pobirat tuto davku ze
socialniho zabezpeceni (Social Insurance Agency).

27 V ptipadé vazné nemocnych déti je poskytovani benefitu prodlouZeno do 18 let. V pfipadé zdravotné postiZenych a so-
ciadlné nezplsobilych déti mohou ve vyse vymezenych pfipadech rodice pecovat o toto dité i v dobé od 18 do 21 let. V pfi-
padé zdravotné postizenych a socidlné nezplisobilych déti maji rodi¢e narok na 10 dnd volna (tzv. navstévnich dnq, resp.
scontact days“), aby mohli kontrolovat Groven poskytované péce v pfedskolnich ¢i Skolnich zatizenich, které dité navste-
vuje, a to do 16 let véku daného ditéte, ve specialnich pfipadech vymezenych zadkonem i déle.

28 V roce 2002 navstévovalo 69 % déti ve véku 0-6 let nékterou z forem vefejné péce o déti v tomto véku — bud détska
centra (childcare centres, pre-schools) nebo tzv. rodinné centra denni péce (family day-care centres/homes). Ve véku jed-
noho roku navstévovalo tato zafizeni 40 % téchto déti, ve 2 letech 75 %, ve 3 letech 80 %, ve 4 letech 83 % a v 5 letech 83 %
déti pfislusného véku [Plantenga, Remery et al. 2006].

29 Existuji rozdily v navstévnosti téchto zafizeni détmi podle regionti - obecné plati, Ze ve vétSich méstech a suburbiich
v primyslovych oblastech jsou navstévovanéjsi nez v mensich lokalitach a ruralnich oblastech. To se pfi¢itd na vrub roz-
dilnému fungovéni trhu prace v téchto oblastech, demografickym faktorm, vlivu tradice vcetné pusobeni genderovych
stereotyptl, maji-li byt uvedeny ty nejdaleZitéjsi [Srov. Plantenga, Remery et al. 2006].
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zavisi na véku ditéte a regiondlnich podminkach. Vice jsou vyuzivana v pfipadé mladSich déti
a déti zijicich ve méstech.

4.2.5. Realita kloubeni rodinnych a pracovnich povinnosti a zavazki ve Svédsku

Prestoze zdkonnd opatfeni ke kombinaci prace a rodiny jsou koncipovana jako genderové neutralni,
narok na né maji oba rodice shodné, Zeny jsou stdle témi, na kterych spociva znac¢nd ¢ast péce o déti.
Na druhé strané se viak muzi ve Svédsku zapojuji v této sféfe vyraznéji nez v mnohych jinych ev-
ropskych zemich.

Muzi vyuzivaji v hojné mife Cerpani otcovské ,dovolené®, ¢astec¢né pak rodicovské ,dovolené“.30
Rodicovska ,dovolena“ je ale stale spiSe zaleZitosti Zen. Po narozeni ditéte matka obvykle ztstava
doma 9 aZ 12 mésictl, pak zpravidla nastupuje na ,,dovolenou” na dobu 1 aZ 2 mésic muz. Ukazuje
se, Zze muzi s vy$Sim pfijmem si berou casté&ji rodi¢ovskou ,dovolenou” nez muZi s nizkymi ptijmy,
u Zen je to pfesné naopak. V pfipadé muzu jde tendence proti ekonomickym pfedpokladim, resp.
proti ocekavani, Zze muzam s vysokymi pfijmy se nevyplati byt doma (a to s ohledem na moznou fi-
nandni ztratu i ztratu v kariérovém postupu v zaméstnani). Vysvétleni je pak mozZné hledat v kombi-
naci ,kalkulu“ s nastavenim a fungovanim partnerskych vztaht v rodinach. Tam, kde ma vysoky pii-
jem muz, jej s velkou pravdépodobnosti bude mit i Zena - tzn., Ze jejich pozice v rodiné jsou v tomto
sméru rovnocenné. Rovnocennost jejich pozic se zpravidla kombinuje s egalitarnimi postoji k uspo-
fadani genderovych roli v rodiné. Vysledkem je pak vétsi redlné sdileni mezi partnery, a to nejen ro-
di¢ovskych povinnosti, ale také pracovnich prileZitosti, neZ je tomu v jinych typech rodin.

V obdobi, kdy je dité malé, mnohé Zeny vyuZzivaji moznosti pracovat na zkraceny pracovni iva-
zek v rozmezi 20-34 hodin tydné. Zakonna moznost na zkraceni tvazku az o 25 % existuje pro oba ro-
dice pecujici alesponi o jedno dité ve véku do 9 let jeho véku od roku 1979.

4.3. Pripadova studie Svédské firmys31

Firma byla zaloZena ve Skandinavii v mezivale¢ném obdobi. V soucasnosti je souéasti SirSiho nadna-
rodniho celku - koncernu v ramci strojirenstvi. Tento typ primyslu, stejné tak jako jeho jednotlivé, a to
zejména vyrobni zavody a provozy byvaji oznacovany jako ,muzské® a vnimany jako ,muZsky svét®,
resp. presnéji jako ta sociadlni prostfedi, kterd ztélesrniuji maskulinni hodnoty, normy, vidéni a vnima-
ni svéta, principy ¢innosti apod. To nutné neznamena, Ze jejich nositeli jsou vZdy a za vSech okolnos-
ti muzi, i kdyz je pravdou, Ze muZi v tomto segmentu vyroby pfevazuji, a to jak mezi fadovymi vyrob-
nimi délniky, tak mezi projektanty, konstruktéry a inZenyry a v neposledni fadé i mezi manaZery.

Oznaceni maskulinni se v daném kontextu vaze v prvé fadé na symbolickou rovinu a znamena
apriorni vylouéeni v8eho, co neni konotovano jako ,muzské“ (resp. maskulinni) a co je pak v binarni
genderové optice povazovano za ,zenské, resp. femininni. To pak byva (zpravidla) mechanicky zto-

30 Napiiklad v roce 1990 pobiralo rodicovsky prispévek 26,1 % otcti, ktefi v praméru stravili doma 32,9 dnd. V roce 2002
jej pobiralo 41,6 % otcd, ktefi ale byli doma v primeéru jen 28,1 % dne [Plantenga, Remery et al. 2006].
31 0ddil 4.3. je zpracovan na zakladé interview se zastupkyni §védské firmy v kombinaci s citovanou literaturou.
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tozniovano s ,Zenskym pohlavim®, at uz jednotlivou Zenou jako zastupkyni ,celku“ nebo Zenami obec-
né. Casto byva zdlraziiovano, Ze v tomto typu primyslu se uplatiiuje ,maskulinni ideologie a instru-
mentalni racionalita® [Kerfoot, Knights 1998], které vylucuji nebo znemoznuji adekvatni ohodnoceni
a uplatnéni jinych lidskych schopnosti a kvalit véetné uplatnéni nékterych ,socidlnich” potfeb (jako
ohleduplnosti, bezpecnosti, tolerance apod.).

PfestoZe v tomto segmentu primyslové vyroby se vyrazné uplatiiuje zejména (technicka) racio-
nalita, kdy dliraz byva kladen spiSe na technické parametry jak vyroby a findlniho vyrobku, tak soci-
alna, nebot duleZita je disciplina, ¥ad a funkéni organizace (zaméstnancti), ve sledované §védské firmé
je kladen duraz spiSe na humanitu - prace a mezilidskych vztahti [Wallace 1999].

4.3.1. Kultura firmy: humanizace prace a rovnost pro vSechny

Tato firma ve svém pFistupu k zaméstnancim do znac¢né miry zmiriiuje technicky pohled na realitu,
pfevaZujici v dané oblasti vyroby v jinych zemich. Orientace smérem k zaméstnanci/zaméstnankyni
jiz neni vedena po linii ,,vnéjsiho designu® pracovisté (v duchu ergonometrického pfistupu) a tech-
nické organizace vyroby (v duchu taylorismu), tedy jen po linii jakési ,kvality* fyzického pracovniho
a vyrobniho prostiedi a prili$ zjednodusené chapané efektivity prace, nybrz je orientovana vice na so-
cidlni dimenzi prace a pracovniho prostfedi firmy, na pracovni silu samu, a to nejen na jedince jako
sZameéstnance/zaméstnankyni“, ale také jako na clovéka, ktery neZije jen praci (pro praci a v praci),
ale ktery ma rovnéz ,svlj soukromy Zivot“ mimo tuto oblast [Wallace 1999].

I kdyz v optice ,klasické ekonomie“ by cilem firmy mél byt zisk, s ¢imZ souvisi sledovani efekti-
vity produkce (statkt — at ve formé zbozi, nebo sluzeb), pojmy ,zisk“, ,produkce” a ,efektivita“ maji
v soucasném pojeti firmy zcela jiny obsah, a to v intenci orientace na rozvoj lidského kapitalu lidi pra-
cujicich ve firmé [Styhre et al. 2005]. Firma v soucasnosti operuje pojmem ,reflektivni produkce” (refle-
ctive production), kdy je produkce vnimana jako rist organizace, resp. jako rast lidského kapitalu
firmy (tedy nejen rst objemu vyroby). Toho je docilovano mnoha zpusoby. Jednim z nich je i tzv. ty-
mova prace, zaloZena na aktivité a spolupraci lidi, na rozvoji jejich schopnosti/dovednosti, na ziskavani
novych védomosti a jejich vyuzivani v ramci tymu. V tymech samych je pak realizovana tzv. tymova
diverzita, ktera zarucuje uplatnéni pracovnikl a pracovnic3? s riznymi pracovnimi zkuSenostmi,
s riznou mirou pozadovanych vlastnosti, schopnosti a kvalit.33 Dalsi formu rastu organizace pred-
stavuje podpora Zen ve vedeni. Firma se ve Svédsku p¥ipojila k realizaci projektu Federace zamé&st-
navateld ,Leading Lady", které upfednostiiuje vedeni a fizeni lidi vice zaloZené na hodnotéch a prin-
cipech, které ¢asto odpovidaji ,zenské praxi“ vedeni lidi. Kromé toho byl ve firmé realizovan projekt,
v jehoz rdmci pouze zeny navrhovaly a konstruovaly urcité vyrobky a ktery fidily od zac¢atku do konce.
Tento inovativni projekt mél napomoci nabourat stereotyp Zenské/muzské pracovni sily v oblasti vy-
voje a konstrukce. Jeho cilem bylo prokazat, Ze kompetence Zen v této oblasti ¢innosti nejsou nutné
»jiné“ nez schopnosti a kompetence jejich muzskych kolegti, i kdyZ v dané ¢innosti mohou klast diraz
na jiné hodnoty a principy nez mufi.

32 ,Mix“ pracovniki pak vede k efektivnéjsi délbé prace v rdmci tymu, zastupnosti jednotlivych lidi, coz v kone¢ném
dusledku vyustuje v celkové vétsi produktivitu préce.

33 Tymova prace a tymova diverzita pfedstavovaly dileZité a u¢inné ndastroje nabouravani do té doby prevazujici vyrazné
inzenyrsko-maskulinni kultury firmy, v jejimz ramci byly Zeny zneviditeliiovany, marginalizovany v mnohych ¢innostech
- od vyrobni, projektovou a konstruktérskou aZ po manazerskou [srov. Styhre et al. 2005].
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Zminéné piiklady jsou uvedeny jako dikaz nejen humanizace prace, ale i toho, Ze firma si je vé-
doma existence genderovych nerovnosti jak v roviné materidlni praxe (zapojeni Zen v rdmci pracov-
ni organizace), tak v roviné mySlenkové konstrukce a reflexe stavajici reality (v moznostech formu-
lovat a uplatiiovat ,své“ vidéni a vinimani svéta) a Ze je schopna vyvijet genderové senzitivni projekty,
byt jejich dopad nemusi byt tak jednoznacny, jak bylo pivodné zamysleno.34

Firma se snazi napomoci odbouravani nerovnosti specidlné mezi muzi a Zenami nejen projekty
a opatfenimi3> cilenymi pfimo na oblast vykonu placené prace, kromé vyse zminénych i naptiklad
programem na ,pferuseni kariéry“ (,career break programmes*), ale také nepfimo opatfenimi, ktera
maji usnadnit lidem skloubeni prace a rodiny, resp. soukromy Zzivot. Tato opatfeni jsou na Grovni
firmy chapéana jako pfedpoklady pro praktickou realizaci genderové rovnosti ve firmé i mimo ni (v sou-
kromi lidi). Diraz na rovnost a nediskriminaci (tu genderovou nevyjimaje) je povazovan za jeden
z hlavnich principud ¢innosti organizace. Pfi pfijimani zaméstnancti nesméji byt a také nejsou klade-
ny otazky tykajici se rodinného stavu osoby, aktualniho ¢i planovaného poctu déti apod. Otazky to-
hoto typu jsou jednak zakazany zdkonem, jednak respekt k soukromi ¢lovéka predstavuje dileZity
princip kultury vztahti mezi lidmi, véetné vztahd pracovnépréavnich.

,Svédsky zékon je velice jasny. Nesmi existovat Zzaddna diskriminace matek, Zadného z rodi¢i. PHi
pfijimacim pohovoru se vas nikdo nesmi ptat na osobni zalezitosti. Tyto véci nejsou akceptovatelné
nejen pravné, ale ani kulturné. Svédska kultura obecné je orientované proti diskriminaci.“ (Ingrid; bu-
siness partnerka HR; 33 let; zadné dité; SE)

Protoze sledovana $védska firma je soucasti velké nadnéarodni spole¢nosti/koncernu, mohou exis-
tovat v ramci jednotlivych ,lokalnich“ firem a podnik rozdily. Velikost firmy napomahd i jeji urcité
(nékdy nezamyslené a v jistém smyslu i nechténé a mozna nékdy i neZadouci) diverzité, nebot i kdyz
se snazi o export svych pozitivnich zkuSenosti mimo ramec vlasti, respektuje pracovnépravni ramec
a urcita specifika ostatnich zemi, kde pusobi, pokud to neni v pfikrém rozporu s kulturou jeji mate¥-
ské firmy. Podniky/zavody ve Skandinavii obecné kladou celkové vétsi diraz na humanizaci prace
a na rovnost mezi zaméstnanci, coz souvisi i s dlirazem na kombinaci prace a rodiny v zivoté lidi.

4.3.2. Opatreni a benefity pro vSechny zaméstnance

V&echna opatfeni, kterd jsou zavedena ve sledované $védské firmé majici na izemi Svédska bezmé-
la dvacet tisic zaméstnanct, jsou v jejim ramci dostupnd a urcend pro vSechny zameéstnance, nikoli
pouze pro rodice. Pro né je vSak snazsi nékterd z nich realizovat. To se tyka napfiklad kratsiho pra-
covniho uvazku, nebot rodice déti do 8 let véku maji zdkonny narok na tuto mozZnost.

34 I tyto realizované projekty jsou piikladem toho, Ze vZdy existuje nebezpeci tzv. ,double-bind situations“ [vice viz na-
ptiklad Batesons 1972], neboli ,zaklesnuti“ v pravé oné ,muzsko-zZenské“ (resp. ,maskulinné-femininni“) dichotomii, kdy
snaha o eliminaci genderovych rozdila a nestejnosti se nedokéaze vyprostit z urcité pfedem dané a uzaviené kategoriza-
ce, resp. urc¢itého zpuisobu nazirdni a uvaZovani o skutec¢nosti. Nékteré z vysSe uvedenych projekti, i kdyz mély napomo-
ci redukovat genderové stereotypy, je Casto de facto jen jinou cestou reprodukovaly, a tak je mohly v konecném dusled-
ku i zesilit [srov. Styhre et al. 2005].

35 Jednim z konkrétnich opatfeni je napfiklad opatieni na $koleni vSech nové pfichozich zaméstnanct, aby nebyli zne-
vyhodnéni vici tém stavajicim.
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Z hlediska organizace prace pak ve firmé existuje mozZnost mit pruznou pracovni dobu, zkrace-
nou pracovni dobu, pracovat z domova. Néktera opatfeni, kterad se diive ve firmé realizovala, kon-
krétné napftiklad sdileni pracovniho mista, byla firma nucena zredukovat, resp. opustit, a to v da-
sledku Uspor, které jsou vynuceny vysokou kompetitivnosti v daném oboru.

»Realizace sdileni pracovniho mista souvisi s prostorem, kterého moc nemame, protoze se v nasi
firmé Setfi. Také ale nemame moc lidi, ktefi délaji stejnou praci. Pokud by byli, tak by se toto opatfe-
ni mohlo realizovat.“ (Ingrid; business partnerka HR; 33 let; zddné dité; SE)

Zaméstnanci v této Svédské firmé maji narok na placené volno od zaméstnavatele v urcitych zi-
votnich situacich, jako je napiiklad svatba, pohfeb nejblizsiho pfibuzného, oslava padesatych naro-
zenin dané osoby. Jedna se o zvlastni dodatkové opatfeni nad ramec zédkonnych norem. Doba dovo-
lené je zdkonem stanovena na 25 dni. Ve Svédské ¢asti koncernu je vSak moZné si individualné
vyjednat v ramci pracovni smlouvy dalsi tyden navic, ale za podminky, Ze nejsou zaméstnanci/za-
méstnankyni proplaceny piescasy.

Firma zajiStuje pro své zameéstnance lékafskou péci prostfednictvim externi specializované firmy,
kterd ji poskytuje vyhradné pro tuto ¢ast koncernu. Kolektivné je zabezpecovano pro zaméstnance
Svédské casti koncernu duchodové zabezpeceni véetné dichodového pfipojisténi u smluvnich pojis-
toven za lepSich, vyhodnéjSich podminek, nez by tomu bylo v individudlné sjednaném pfipadé. Spe-
cidlni nadstandardni pojisténi, a to jak penzijni, tak zdravotni, existuje pouze pro nékolik malo osob
vrcholového managementu.

V ramci aredlu firmy existuji sportovni zafizeni, kterd mohou za zvyhodnénou cenu zaméstnan-
ci firmy navs§tévovat. Zaméstnanci maji také moznost ndkupu urcitého zbozi ¢i sluzeb za vyhodné;jsi
cenu, existuje tzv. zvyhodnény bali¢ek pro zaméstnance (benefit package), ktery neobsahuje jen vy-
robky a sluzby produkované firmou ve Svédsku, ale nabidka jeho obsahu je §irsi (naptiklad i vyuziti
sportovnich a rekreac¢nich zafizeni za vyhodné;jsi ceny mimo areal podniku apod.).

Na druhé strané vSak nejsou ve sledované organizaci realizovana néktera opatfeni, kterd v nasi
spolecnosti byvaji povazovana za obvykla a jsou v nékterych firmach rozsifena. Jedna se napiiklad
o stravovani zaméstnancu, které zde neni zaméstnavatelem dotovano - jidlo je zajistovano v ramci
arealu externi firmou bez pfispévku domovské firmy. Nejsou obvykla ani nékterd opatfeni, tykajici se
zajisténi péce o déti v podobé firemnich zafizeni, jakymi jsou tfeba firemni jesle ¢i skolky, dotace téch-
to zaFizeni v misté pusobnosti firmy, zajistovani a (spolu)financovani letnich taborli pro déti apod.
Neexistuje zajisStovani bydleni pro tuzemské pracovniky ¢i pracovnice (pouze pro zahrani¢ni zamést-
nance v ramci sluzebnich cest ¢i dlouhodobéjsich pracovnich pobyti).

Né&ktera z opatieni, ktera jsou realizovana ve Svédku, jsou pfenéasena i do ¢eské pobocky firmy -
napfiklad nakup zbozi za zvyhodnénou cenu, i kdyz konkrétné tento benefit neni poskytovan v tako-
vém rozsahu jako ve Svédsku, kde existuji celé ,balicky* sluZeb ¢&i vyrobkl (zahrnujici produkty i ji-
nych firem). Na druhé strané nékteré ,nerealizace” jinak v ¢eském prostfedi obvyklych opatfeni,
jakym je napfiklad dotace stravovani zaméstnancd, se pak stavaji ,normou” pro chovani ceské po-
bocky firmy vici jejim tuzemskym zaméstnancim.
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4.3.3. Opatreni pro kombinaci prace a rodiny u zaméstnanych rodi¢a

Prestoze zédkladni filozofii firmy je umoznit vSem zaméstnancim skloubeni prace a rodiny, resp. osob-
niho Zivota, rodice maji pfece jen specifické postaveni. Firma se snaZzi riznymi opatfenimi, a to i nad
ramec téch danych zdkonem, vytvatet pro rodice takové podminky, aby méli ¢as na své déti a mohli
s nimi byt podle potfeby doma. Usnadnéni kombinace prace a rodiny je docilovadno zejména flexibil-
ni pracovni dobou, zkracenymi Givazky a praci z domova, dale dodatkovym volnem v pfipadé nemo-
ci ditéte - tedy zdkonnymi moZnostmi.

V pfipadé (mozZnosti) vyuzivani nékterych opatfeni muize byt situace urcitych skupin zaméstna-
nych osob komplikovanéjsi nez jinych. Pfikladem muze byt pruznd pracovni doba u osob zaméstna-
nych v délnickych profesich, kde prevazuji muzi, nebot organizace prace (a tedy i pracovni doba) zde
ma sva specifika. Toto opatfeni zde neni vzdy jednoduse realizovatelné, i kdyby pfipadné dany za-
meéstnanec ¢i zaméstnankyné mél/a o tuto formu prace zdjem a byla pro néj ¢i pro ni vyhodna. Jina
je situace administrativnich profesi, kde Zeny pfevazuji, a kde tato moznost je vyuzivana relativné
¢asto.

»Pofad je normalni, Ze matky vyuZivaji ¢astéji pruZnou pracovni dobu, zkraceny pracovni ivazek,
pracuji z domova nez muzi...“ (Ingrid; business partnerka HR; 33 let; zddné dité; SE)

Obecné pak plati, Ze se ve firmé nedéla rozdil mezi matkou a otcem. To jinymi slovy znamen3,
Ze rodi¢e maji v ramci firmy stejnd prava. Zda jich vyuZiji ¢i nikoli, zavisi v daném socidlnim kontex-
tu do znacéné miry na rozhodnuti samotnych rodict, i kdyz se nedd abstrahovat od vlivu tradice, zvy-
klosti, ale také finanéni situace rodiny. Pravé financéni aspekt je povazovany za velice dllezity v roz-
hodovani o tom, kdo, kdy a jak dlouho zlistane doma s ditétem (po jeho narozeni, v pfipadé nemoci
apod.). Dotdzana manazerka to pfic¢itd na vrub pfetrvavajicimu rozdilnému finanénimu ohodnoceni
prace muzl a Zen.

»,Otcové obvykle vydélavaji vice neZ matky, je to stale obvykla zaleZitost. Z hlediska ekonomiky
rodiny je pak snazsi realizovat to, aby doma byla Zena, rodina tim méné financné trati.“ (Ingrid; bu-
siness partnerka HR; 33 let; zadné dité; SE)

Situace rodicd je ve firmé specidlné oSetfena, pokud se tyka rodicovské a otcovské ,dovolené“. V in-
ternim dokumentu firmy vychazejiciho z Kolektivni smlouvy pro obdobi let 2004-2004 se uvadi, Ze firma
ma velice pozitivni p¥istup k rodicovské ,,dovolené“, kdy zdmérem firmy je umoznit kombinovat place-
né zameéstnani pravé s rodicovstvim. Firma se snazi podporovat muze v jejich rodicovské roli.

»Nase podnikova filozofie je, aby byli muzi doma s détmi, obdobné tak jako matky. Je to pro
rodinu zdravé, a je to dobré véc byt se svym ditétem. Proto to firma podporuje.” (Ingrid; business part-
nerka HR; 33 let; zadné dité; SE)

Firma poskytuje dodatkové financovani rodicovské ,dovolené, jejiz zakladni narokova vyse je
hrazena z celostatni Svédské agentury socidlniho zabezpeéeni (Swedish Social Insurance Agency).
Dodatkovou platbu (kompenzaci platu) béhem rodicovské ,dovolené” je mozné cerpat az po dobu

120 dnt. Jeji vysSe je stanovena na 10 % mési¢niho platu, stejné tak jako fixnich bonust a ndhrad za
neptiznivé pracovni podminky. Obdobna logika je uplatnéna i na vyplatu pfispévku béhem deseti-
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denni otcovské ,dovolené”. Tyto kompenzace jsou vyplaceny maximalné do 8 let véku ditéte, resp. do
doby ukoncéeni prvniho roéniku zdkladni Skoly. Dané opatfeni se netyka pouze vlastnich/biologickych
déti, ale také déti adoptovanych. Dodatkova opatfeni vztahujici se k rodicovské a otcovské ,dovole-
né“ jsou soucasti kolektivnich smluv vyssiho stupné platnych pro celé odvétvi hospodarstvi.3é

Muzd, ktefi zGstavaji doma na otcovské a rodicovské ,,dovolené”, je ve firmé stéle vice a delsi dobu
oproti minulosti (nicméné pfesné tdaje se nepodafilo ziskat).

»Stale vice otct zustava doma na rodi¢ovské. V nasi firmé je obvyklé, Ze muZi jsou doma aspor 3
meésice, ale neni neobvyklé, Ze ztGstavaji doma i kolem pul roku. Vétsina otct zGstava doma nejméné
tfi mésice. To je normalni standard u nas.“ (Ingrid; business partnerka HR; 33 let; Zadné dité; SE)

4.3.4. Pfipad mladé manazerky

Tticetitfiletd vdana Zena, se kterou byl pofizen rozhovor, méla v té dobé mésic do svého nastupu na
rodicovskou ,dovolenou®. Poté, co nejprve pracovala v jedné mensi firmé v Rakousku, ale ve zcela jiné
oblasti, zacala pred sedmi lety pracovat ve Svédském koncernu. Zde nejprve zastdvala misto konzul-
tantky lidskych zdroja, pozdéji povysila na pozici business partnerky pro oblast lidskych zdroj(.37 Pro-
blém, ktery ona osobné povaZovala za aktualni ve své soucasné Zivotni situaci, je problém skloubeni
prace a rodiny v pripadé kariérové orientovanych profesi, kterou vykonava i ona. Podle ni se jedna
o obecné&jsi problém, ktery je v souc¢asnosti ve Svédsku hojné diskutovan.

»Stale je to problém, pokud chcete délat kariéru jako Zena. Narokt a pozadavki na vas je hodné.
Je to dlouhd pracovni doba, naroky zameéstnavatele. Sama maéte také néjaka ocekdvani. Chcete byt
dobrou matkou, chcete mit uvareno, uklizeno a tak. Ale systém péce o déti to prece jen usnadiuje.”
(Ingrid; business partnerka HR; 33 let; Zadné dité; SE)

Vyhledové fesi to, jak bude zvladat vSechnu praci, ktera si vyzaduje zustavat v praci déle, a to
zpravidla od 2 do 10 hodin kazdy tyden. Je si védoma toho, Ze prace pfes ¢as neni vzdy a za vSech okol-
nosti zcela kompatibilni s potfebami déti ¢i jinych ¢lent rodiny. Otazku svého budouciho zapojeni
v praci diskutuje uz nyni se svou nadfizenou osobou. S tou také zlistane v kontaktu v dobé cerpani
rodicovské ,dovolené“. Ve firmé je zvyklosti, Ze nadfizend osoba informuje toho, kdo je na rodicov-
ské ,dovolené“, o véem dlleZitém, co se ve firmé a specidlné v oddéleni v dané dobé odehrava.

PYestoze u Zen, které vydélavaji vice nez jejich partnefi, byva obvyklé, Ze ztGstavaji doma kratsi
dobu, neznamena to, Ze jejich partnefi ¢i manzelé jsou doma s ditétem déle nez ony. To je pfipad i této
manazerky.

36 Viz Engineering Industry Collective Agreement for Wage-earners and Engineering Industry Collective Agreement for Salaried Em-
ployees, napf. na: http://www.industrilitteratur.se/bookpage.asp?bestnr=v110079.

37 Partner v praxi soucasnych korporaci obvykle oznacuje nejvyssi dosaZitelnou pozici a pfedstavuje nejen manazerskou
pozici, ale zajiStuje i vyznamny podil na zisku firmy. ManaZer/ka se tak na této pozici dostavé do urcité role spoluvlast-
nika firmy.
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»,C0 jd a mlij manzel planujeme, je, Ze ja bych chtéla byt doma nejméné 12 mésicli, mozna i déle.
Pak by byl doma on, tak ptl roku ... Pokud to bude pro nas ekonomicky schtidné, mozna budeme doma
déle. Ja bych mozna zlstala doma 14, 15 mésicd a muj manzel 10. Asi tak.“ (Ingrid; business partner-
ka HR; 33 let; zadné dité; SE)

4.4. Pasobeni firmy v ¢eském prostredi

V rdmci CR ma firma zastoupeni v podob& malé organizace, kterd ma pouze nékolik desitek zamé&st-
nancu a zajistuje pouze import vyrobkl do zemé a jejich prodej zde. Organizace zde vznikla v prabé-
hu 90. let. Na samém pocatku byli ve firmé zameéstnavani pfevazné velmi mladi lidé, ktefi v té dobé
byli zpravidla jeSté svobodni a neméli déti. Ve firmé panovalo vysoké pracovni nasazeni, bylo mozné
identifikovat ,oddanost” firmé, mimo jiné nebo mozna zejména pro nadstandardni financni ohodno-
ceni zaméstnanct nez kvali néjakym ,jinym*“ — nadstandardnim vyhodam.

4.4.1. Vychozi situace a zdkladni charakteristika firmy v CR

Z divodu vékové skladby zameéstnancu nebyla organizace nucena fesit otazku kombinace préace a ro-
diny, coz nicméné nemuselo nutné eliminovat otdzku kombinace prace a osobniho Zzivota lidi. Z pro-
vedenych (tfi) rozhovortd vyplynulo, Ze v poc¢atecnim obdobi byla ve firmé velice ,,délnd“ atmosféra -
zameéstnanci byli ochotni a zvykli pracovat pfes ¢as (ve prospéch svuj, potazmo firmy). Vyjimkou ne-
byla pracovni doba cca od 9 hodin rano do 22 hodin, coz nepochybné nepfispivalo k moznosti mit do-
statek volného ¢asu — mit ¢as i na jiné lidi, jiné vztahy a jiné aktivity nez ty, které se bezprostfedné
vazi k vykonu placené prace.

»---KdyZ jsem sem prisel, tak tady bylo strasné mladych lidi. J& jsem tady byl nejstarsi a bylo mi
néco pfes tficet. A ta firma byla strasné nezrald lidsky... Neméli rodiny, neméli déti. A davali praci na
prvni misto ... Ta firma udélala obrovskej vyvoj ... a dneska ta firma je nékde uplné jinde ... lidi se pod-
statné uZ naudili nachazet néjakej balanc, prosté rovnovahu mezi praci a rodinou. Navic, kdyZ jsem
sem nastoupil, tak tady byla snad jedna rodina a dneska jich tady je deset, dvanact. TakzZe je to jako
hodné jiny ta kultura.“ (Vojtéch; feditel zdkaznickych sluzeb; 43 let; 2 déti: 3, 6 let; CR)

V pocatecni fazi se v Ceské pobocce firmy konstituoval model prace, ktery byl ,usit“ na miru urdi-
tému typu pracovnika. Byla jim osoba (bez ohledu na pohlavi) majici v prvé fadé pracovni zavazky.
V tomto modelu prace jedinec de facto nemuze mit Zaddné rodinné zavazky, resp. tyto rodinné zavaz-
ky nemtze on sam osobné plnit. Redlné to znamen4, Ze bud nemé viibec rodinu, nebo si rodinné za-
vazky a povinnosti nepfipousti, nebo je omezuje na nutné, jesté piipustné minimum, pfipadné je v nich
zastoupen jinou (blizkou) osobou nebo osobou najatou za uplatu. Je zjevné, Ze tento model prace za-
sahuje vyrazné nejen do rodinného, ale také osobniho Zivota jedince, véetné jeho pfipadného part-
nerského vztahu, eliminuje moZnost (svobodného) vyuzivani volného ¢asu. V daném modelu prace je
idedlni typ pracovnika ztélesnén v prvé fadé svobodnym mladym muzem, pfipadné Zenou, kterd re-
zignuje na svlj osobni a rodinny zivot, tj. zvoli Zivot bez vyraznych osobnich zavazki a povinnosti.38

38 Identifikovany model prace odpovidé tzv. ,muzskému“ modelu pracovni drahy, ktery se vyznacuje praci bez preruse-
ni - od ukoncéeni studia po dichod, jeZ neni naruSovana soukromymi (partnerskymi a rodinnymi) zavazky a povinnost-
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Zminéné pracovni nasazeni, i kdyz mohlo znamenat vice odvedené prace (vyssi efektivitu), ne-
muselo nutné znamenat jeji vyssi produktivitu. Uvedend praxe ,vSe pro firmu“ byla v pribéhu casu
prinejmensim v nékterych oddélenich postupné opusténa, coz ale neznamen3, ze se nékdy, i kdyz
dnes jiz spise vyjimecné, nepracuje pfescas. Firma je orientovand na vykon, kdy nezalezi na tom,
v jakém case je odveden. To sice teoreticky muZe znamenat, Ze jedinec muZze zadany ukol vyfesit,
zvladnout v krat$im Case, redlné to vsak spiSe indikuje praci pres Cas.

»,U nas se moc nehledi na hodinu, ktera se odsedi v praci, ale na to, aby byla prace hotova. Jestli-
ze ten Clovék ptijde o dvé hodiny pozdéji a bude mit perfektni vykony, nebo dobry vykon - (nedofe-
¢eno). To, co se od ného ocekava, tak to je vykon, to je hlavni kritérium.“ (Vojtéch; feditel zdkaznic-
kych sluzeb; 43 let; 2 déti: 3, 6 let; CR)

Ve firmé neni vysoka fluktuace, dochazi v ni spiSe k , pfirozené“ obméné lidi, coZ znamena, Ze od-
chézeji (vyjimecné) ti, kterym préce ve firmé z néjakého davodu nevyhovuje. Vzhledem k (malé) ve-
likosti firmy i situaci etablovani se firmy na ¢eském trhu se v ni (systematicky) nepropoustélo. Pokud
viibec vznikla situace ,nutného“ odchodu pracovnika ¢i pracovnice, tento zcela vyjimecny piipad byl
fesen na bazi dohody.

Nevelka firma je v CR strukturovéna do jednotlivych oddé&leni, resp. pracovnich tymu obvykle s
5 aZ 6 zaméstnanci véetné vedouci osoby. Z celkového poctu 5 (top) manazerskych pozic v ceské po-
boéce firmy byly v dobé konani rozhovoru v roce 2006 3 Zeny. V téZe dobé bylo ve firmé stale velice
malo osob, které by byly zaroven rodici (jen zhruba tfetina a z toho byly jen 2 Zeny). Nutnost ¢i po-
tfeba kombinace prace a rodiny v té dobé tedy nebyla vnimdana jako urgentni otazka ¢i ,problém* na
arovni vedeni firmy, coZ ale nevylucovalo a nevylucuje vnimani urcité dilezitosti, aZ prvofadosti to-
hoto tématu pravé u téch osob, které jiz rodici jsou, ba mozné spiSe naopak (viz dale). S tim, jak za-
meéstnanci ,starnou” a zac¢inaji zakladat rodiny, se mohou objevovat nové, do té doby neexistujici pro-
blémy a potfeby tykajici se kombinace prace a rodiny.

V Ceské firmé neexistuji odbory a ani neni zfejmé vnimana potreba jejich existence, nebot nikdo
z komunikacnich partnert potfebu vzniku instituce tohoto typu v rozhovoru nezminil.

4.4.2. Ptibéhy zaméstnanych rodici

Ve ceské pobocce firmy byly provedeny polostrukturované rozhovory se tfemi osobami, kdy kazda
z nich byla v jiné Zivotni a v daném case i pracovni situaci. Jednou z nich byl Zenaty muz, otec 2 déti,
z vedeni firmy; dalsi osobou byla mlada Zena, matka dvou déti, toho ¢asu na rodicovské ,dovolené“
s druhym ditétem; v neposledni fadé to byl mlady muz, otec jednoho ditéte. Dotdzanym osobam bylo
v dobé konani rozhovoru od 31 do 43 let.

mi, dlouhou pracovni dobou podminénou pfitomnosti na pracovisti, schopnosti ¢asové a neztidka i prostorové flexibility
a mobility podle potfeb zaméstnavatele apod. [srov. Dudova 2005].
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Zastupce vedeni firmy — feditel zdkaznickych sluZeb Vojtéch

Tento muZ pracuje ve firmé od jejiho vzniku v CR na (v daném prosttedi) vrcholové manaZzerské po-
zici. BEhem této doby se mu narodily dvé déti, se kterymi vzdy ztstala doma na mateiské a rodicov-
ské ,dovolené“ jeho manZelka. Tento muZ ve vedouci pozici se snazi, aby byla dodrZovana pracovni
doba, nepracovalo se (zbytecné) prescas, mimo jiné i proto, Ze sam je otcem dvou malych déti. Jedné
z Zen z jeho oddéleni, kterd jiz byla na rodicovské ,,dovolené”, se snazil vytvofit v rdmci moznosti ta-
kové podminky navratu zpét do zaméstnani, aby se jednalo o plynuly pfechod a aby dana Zzena mohla
zvladnout praci s pé¢i o malé dité. S Zenou byl v priabéhu jejiho odchodu z prace, tj. po dobu matet-
ské a rodicovské, v kontaktu. Vojtéch se snazi vychazet svym podfizenym vstfic a uvédomuje si, ze
vstficnost vedeni k rodi¢lim, specialné matkam, se neodviji nutné po linii genderu, nybrz po linii ur-
Cité senzitivity, kterou jedinec bud ma (je v tomto sméru socializovan), nebo nikoli.

»A ja, kdyZz to tak sleduju, tak vic bych fekl, socidlné vstficni jsou tady ti muZi neZ tfeba ty Zeny.
...pokud jsem slySel néjakou poznamku (na téma mateiské, rodicovské — HM), tak to bylo od Zeny.
A vétSinou od ty, ktera samoziejmeé jeSté je svobodna, nema déti...“ (Vojtéch; feditel zdkaznickych slu-
Zeb; 43 let; 2 déti: 3, 6 let; CR)

Zaroven reflektuje genderovou korektnost ve firmé. Ta je podle ného ddna hlavné tim, Ze se ne-
zvyhodnuje ani jedno z pohlavi, tj. je uplatiiovan genderové neutralni pfistup, a to zejména (nikoli
vsak vylucné) pfi pfijimani zaméstnanct. Neutrdlni p¥istup je aplikovan i v pfipadé rodicy, jak bylo
zfejmé z jeho slov, resp. divu nad tim, Ze by rodi¢e mohli byt néjakym zptisobem zvyhodnéni, p¥i-
padné znevyhodnéni.

»--.CO MUZe byt piikladem, ja si nedovedu predstavit, jak by méli (rodice) bejt znevyhodnéni
né&im?*“ (Vojtéch; feditel zakaznickych sluZeb; 43 let; 2 déti: 3, 6 let; CR)

I kdyZ jeho manzelka mu vytvaii ,potfebné“ zdzemi pro jeho pracovni angaZovanost, osobné si
umi pfedstavit, Ze by v pfipadé tfetiho ditéte s nim mohl byt néjakou dobu doma. Muz tak anticipuje
realizaci moznosti, ktera je v zahranici, a to i na manaZerskych postech, obvyklejsi neZ u nas.

Zastupkyneé rodicti — zaméstnankyné Monika

Tato mlada Zena, kterd nejprve pracovala na ,béZné" referentské pozici, pak povysila na stfedni ma-
nazerskou pozici (a sice manaZerky zdkaznického servisu), byla v dobé konani rozhovoru na své druhé,
v té dobé uz rodicovské ,dovolené“. V ptipadé prvniho ditéte byl jeji navrat zpét do prace v nasich
podminkach relativné brzky,3° nebot tato Zena zacala opét pracovat v deviti mésicich véku ditéte.
V dobé navratu ji bylo umoznéno pracovat kratkou dobu na ¢dstecny uvazek. Navrat do prace po dru-
hém ditéti planuje o néco pozdéji, zhruba v jeho roce a pul. I kdyZ by teoreticky mohla pracovat z do-
mova, tato moznost neni diky stavajici podnikové kultufe realizovatelna (diky malé toleranci ostat-
nich). VyuZivala v8ak pruznou pracovni dobu, coz by ji vyhovovalo i do budoucna. Tuto moZnost méla
zabudovanou ve své pracovni smlouvé, coz podle jejich slov ,vSichni nemaji“.

39 Vétsina Zen se vraci zpét do prace po ukonceni rodicovské ,dovolené“ az kolem tfetiho véku ditéte. Jistou vyjimku
tvoii vysoce kvalifikované Zeny v urcitych pozicich (jako manaZerky nebo védkyné).

77



Podminky rodicoustui v podnikovém prostiedi v mezinarodnim srovndni

Prioritou jejiho Zivota je rodina, nicméné vyhodnému zaméstnani do urcité miry podfizuje svou
participaci v rodiné. Zvladani obou téchto sfér se ji da¥i za pomoci Sirsi rodiny. V pfipadé prvniho
ditéte to bylo diky vypomoci sestry, kterd tou dobou nepracovala a byla téZ doma se svym ditétem,
v ptfipadé druhého ditéte planuje zapojeni rodi¢t do hlidani svych déti. Osobné by uvitala, kdyby
v blizkosti svého zaméstndni méla moznost umistovat déti do zafizeni péce o né. S participaci man-
Zela zfejmé moc pocitat nemuZze. Neumeéla by si u ného predstavit ani to, Ze by mohl byt doma s di-
tétem na rodicovské, nebot pracuje jako trenér.

I v ptipadé této rodiny je volena ,klasicka strategie”, kdy doma s ditétem zlistava Zena, zatimco
muz pokracuje kontinudlné ve své pracovni draze, pfipadné budovani kariéry. Do budoucna se da od-
hadovat, ze na této Zené sice nebude nutné spocivat vykon urcitych ¢innosti nutnych pro chod rodi-
ny a domacnosti, ale bude na ni nepochybné spocivat pfinejmensim jejich fizeni a organizace.

Zastupce rodic¢ti — zaméstnanec Oldfich

Tento muZ, ktery je ve firmé zaméstnan na pozici referenta zdkaznického servisu, ma jediné dité, kte-
rému bylo v dobé konani rozhovoru pét let. Do této doby nepocitoval prili§ urgentné potfebu néjakych
specidlnich opatfeni, kterd by umoznovala lepsi skloubeni pracovnich a rodinnych povinnosti a za-
vazkd. Jak vSak dité roste, tak si Oldtich uvédomuje, Ze by se chtél synovi vice vénovat. Ve firmé mu
vyhovuje, Ze potfebnou praci dokaze zvladnout béhem pracovni doby, prace pfes cas je ted u néj spise
vyjimkou nez pravidlem, i kdyZ, je-li to nutné, zlistava v praci déle. Cas od ¢asu jezdi na sluzebni cesty,
coZ moZnost traveni ¢asu s rodinou omezuje, na druhé strané vidi jako vyhodu to, Ze se ve firmeé ne-
pracuje o vikendech.

Dité vozi do 8kolky rano zpravidla on, jeho manZelka, kterd za¢ina pracovat uz v 7 hodin rano,
zase syna odpoledne vyzvedava. Muz by rad travil se synem vice ¢asu, ale to by musel mit ,pruznéj-
§i“ pracovni dobu, resp. jako vhodné feseni pro sebe (ale i ostatni, ktefi by to potfebovali) vidi tzv. fond
pracovni doby. Ten by mu umoznil rozloZit si praci v tydennich, ale spise delsich ¢asovych interva-
lech (muze se jednat az o ro¢ni fond pracovni doby) tak, aby ji zvladal a zaroven mél potifebny ¢as na
zajmové sportovni aktivity svého syna, kam by s nim rad chodil. ,,Zavazky“ vaci synovi v soucasnosti
on osobné nefesi, resp. je vyfesil do urcité miry na tkor své manzelky. Ta zvolila takové usporadani
pracovni doby (bez zkraceni ivazku), aby mohla byt se synem odpoledne, a takové zaméstnani, aby
se o néj mohla starat béhem nemoci a stihla zatidit vSe potfebné kolem ditéte.

V této rodiné byla zvolena typicka strategie, kde je upfednostnéna orientace muze na praci a na
posileni jeho pozice v praci (napomaha jeho pracovnimu uplatnéni, rozvoji jeho pracovni, pfipadné
kariérové drahy) za cenu pfeneseni vétsi rodinné zatéze na zenu. Tato strategie zachovava do znac-
né miry tradi¢ni délbu povinnosti a odpovédnosti mezi partnery, tak jako v pfedchozich pfipadech.

4.4.3. MozZnosti kombinace prace a rodiny v ¢eské pobocce firmy
Opatfeni ke kombinaci prace a rodiny nejsou nastavena ,shora“, ale jsou ddna mistnimi podminka-
mi - zdkonnymi opatfenimi, ale i ,mistnimi“ (ndrodnimi a v tomto kontextu utvafejicimi se ,mistné

firemnimi“) zvyklostmi. V rdmci lokalni firmy neexistuje specialni funkce ,human resource manage-
ra“ ¢i personalniho feditele/feditelky anebo jina podobna pozice s obdobnou funkci. Tuto roli maji byt
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schopni zastat vedouci jednotlivych pracovnich tym, kterych je ve firmé pét. Existuje vSak manage-
ment lidskych zdroja (HRM) pro oblast stfedni a vychodni Evropy. Na tuto funkci zaznély jisté vyhra-
dy. Osoba, ktera ji vykonava, sice jezdi na pravidelné pracovni navstévy do dané zemé (zhruba ttikrat
az Ctytikrat do roka), ale jeji ¢innost je vnimana jako spiSe formalni. Ve své ¢innosti vychazi z pfed-
pokladu, zZe lidé sami budou iniciativné upozornovat na problémy, které chtéji fesit. Tento pfedpo-
klad a oc¢ekavani nebere v potaz Sirsi socidlni a kulturni kontext, specificnost naseho prostredi. Lidé
u nés nebyli v uplynulych desetiletich (v obdobi socialismu) zvykli projevovat se jako iniciativni
a aktivni v oblasti prace, resp. jim v tom bylo ¢asto i zabraniovano. Odlisny typ socializace zaméstnan-
cli v minulosti puisobi jistou setrvacnosti (resp. mezigenera¢nim pfenosem) doposud a stale vytva-
t{ urcité bariéry v aktivnim se projevovani ve sféfe prace - ve formé ostychu, malé iniciativnosti
a angazovanosti v situacich, v nichz je jinde (tj. v jinych evropskych zemich s kontinuitou demo-
kratického vyvoje) obvyklé byt aktivni a iniciativni, coZ se proto také (automaticky) ocekava i v nasi
situaci. Funkce a loha HRM pro stfedni a vychodni Evropu je tak nékterymi lidmi ve firmé vnima-
na jako ryze formalni.

Je zjevné, Ze zde dochdazi k jistému kulturnimu rozporu: k rozporu mezi kulturou pracovniho pro-
stfedi obvyklou v matefské zemi (a ocekavanim osoby v HRM pozici, ktera se spoléha na otevienost
a iniciativnost zaméstnancu) a kulturou uzavienosti, malé iniciativnosti, jakési neduavéry - ,opatr-
nosti“ az ,bojacnosti“ zaméstnanct u nas. Nicméné tato situace signalizuje neporozuméni ztucastné-
nych stran, kdy jedna strana (ta méné mocna) je si tohoto neporozuméni védoma, ta druha (mocnéj-
§i) moznost této situace pravdépodobné ani nereflektuje. Nicméné formalnost vykonu této funkce ji
zbavuje svého smyslu a ¢ini ji v o¢ich zaméstnanctl neadekvatni. Personalni zalezitosti jsou pak
v kompetenci jednotlivych vedoucich pracovnikl a pracovnic. Protoze to vSak nejsou specialisté na
lidské zdroje a persondlni zalezitosti, ani experti v pracovnim pravu, vnimaji nékdy zaméstnanci je-
jich nedostate¢nou kompetenci v tomto sméru. Do jisté miry to reflektuji i vedouci pracovnici sami.

»Ja bych fekl, Ze u nas, jak jsme mala firma a tim, Ze nejsou dany pfesné ty pravidla, Ze pak hodné
zalezi na tom, kdo ma jakyho vedouciho...“ (Vojtéch; feditel zdkaznickych sluzeb; 43 let; 2 déti: 3, 6 let;
CR)

Ti si navic uvédomuji, Ze firma by mohla pro fadové pracovniky ,délat vic“, ale lidé by museli byt
také vice iniciativni. ProtoZe vSak zaméstnanci nic nepozaduji nebo si to neumi prosadit, ,nic se ne-
déje“. Na druhé strané je tato mald firma aktivni vné firmy vaci Siroké vefejnosti, nebot se spolupo-
dili na sponzoringu aktivit zejména charitativniho typu a zapojuje se do osvétovych aktivit v oblasti
svého plsobeni, a tak si buduje svdj image vaci vefejnosti.

a) Pfijimdni zaméstnanctl

PYi pfijiméani zaméstnanch neni délan rozdil mezi muZem a Zenou, i kdyz Zen se obvykle hlasi na zve-
fejnéné inzeraty méné. Komunikacni partnefi to zdivodnovali technickym charakterem vykonava-
nych ¢innosti, resp. uréitym typem znalosti, neboli stereotypné — to i pfesto, Ze Zena pfi pfijimacich
pohovorech nékdy pfedci ostatni zajemce.

»,Mé&l jsem tady vybér vlastné ze ¢tyf kandidatu, ale zase jsem vybral Zenu z téch ¢tyf. Coz byla

fieldova pozice, coz byla tfeba i typicky muzska pozice, fekl bych. Ale mné ta Zena vysla z toho nej-
lip.“ (Vojtéch; feditel zadkaznickych sluZeb; 43 let; 2 dé&ti: 3, 6 let; CR)
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Jak je zfejmé z citdtu, nizsi zdjem Zen o danou oblast prace je apriori nevylucuje z moznosti zis-
kat zde zaméstnani. Firma se v tomto ohledu chova genderové neutrdlné (bez apriorni favorizace jed-
noho z ,pohlavi“). Oblast pfijimani zaméstnancu je snad jedinou oblasti, kterd je fizena ,shora“. Ur-
¢ita striktnost politiky HRM spociva podle slov jednoho z komunikacnich partnerd v tom, Ze ovliviiuje
hlavné mnoZstvi pfijatych lidi a dale jsou dana pravidla prijimani. Dost moZn4, Ze pravé existence
téchto pravidel umoZniuje pfijmout Zeny do povolani vyzadujicich zna¢né technické védomosti, nebot
tato pravidla jsou nastavena tak, aby pfi pfijimani byly zjiStovany a sledovany skutec¢né individualni
schopnosti a védomosti bez jakychkoli apriornich stereotypizaci.

b) Pracouni doba a vySe tivazku

Ve firmé se zpravidla pracuje od 9 do 18 hodin s hodinovou pfestavkou na obéd, kterd je obvykla v do-
movské firmé. Pracovni doba je rdimcov4, neni vymezena naprosto striktné ,,od do“. Organizace prace
a pracovni doby se tak vyznacuje urcitou nizkou mirou flexibility. Dany zaméstnanec ¢i zaméstnan-
kyné si mohou dohodnout i jiné nez ,obvyklé“ uspofadani pracovni doby, ¢asovy posun zacatku
i konce prace. Na rozdil od minulosti, kdy vétSina pfitomnych, jak jiz bylo uvedeno, neméla rodinu
a déti, a byla tudiZ malo tolerantni k jinému chovéni, nez jaky vykazovala ona sama, se dnes situace
v daném sméru meéni.

»e--j& jsem jesté chytnul dobu, kdy ani vétsina téch lidi tady nechépala potfeby toho ¢lovéka, ktery
ma rodinu. Kolikrat se stalo, Ze clovék Sel néjak normalné dom a kolegové se ptali, co blazni, Ze jde
tak brzo.“ (Old¥ich; referent zakaznickych sluZeb; 34 let; 1 dité: 5 let; CR)

Zaciné byt patrna snaha pracovat pouze vymezenych osm hodin prace a nikoli pfescas. Na druhé
strané, je-1li potfeba problém vyftesit, ikkol dokoncit, zUstavaji mnozi zaméstnanci v praci podle po-
tfeby. Nicméné préce pfescas se stava spiSe vyjimkou, pfestava byt ,pravidlem*. Zkrdceny pracovni
uvazek je vyuzivan naprosto ojedinéle. Doposud byl vyjednén pouze jednou, a to Zenou po navratu
z rodicovské ,dovolené” na pfechodnou dobu 4 mésict. Toto opatfeni je sice ve firmé realizovatelné,
ale spiSe jen jako vyjimecnd ,udélost” na omezenou dobu. Z hlediska velikosti firmy zkrdcené uvaz-
ky komplikuji organizaci prace, nebot zvysuji jeji naro¢nost.

¢) Jind mozZna tprava organizace prace jako prdce z domova, sdileni pracouniho uvazku (mista)

Teoreticky je mozné pracovat iz domova. V souc¢asnosti je to umoznéno jednomu pracovnikovi, ktery
ale podléhé pfimo regiondlnimu vedeni. I kdyby si zaméstnanec ¢i zaméstnankyné tuto formu prace
pfipadné prosadila, brani jeji realizaci (snad jen zatim) kultura firmy - reakce ostatnich spolupracov-
nikd, spolupracovnic. Firma sama, resp. jeji vedeni nevyviji aktivitu k podpofe ,,nestandardnich pra-
covnich moznosti.

»---jS€m nastupovala s tim, Ze jsem si zajistila, abych mohla pracovat z domova. Ale to se neu-
skutecnovalo, protoZe se na mne vsichni ostatni ve firmé koukali divné. MozZnd tam byla chyba v ko-
munikaci ve firmé&, Ze na to nejsou lidi jeSté zvykli, Ze takhle nékdo pracuje...“ (Monika; manaZerka
prodeje zdkazniklim; 31 let; 2 déti: 2,5 a 0,5 roku; CR)

»Takhle, u nas, rekl bych, neni zase takova kultura mezi témi lidmi, Ze by tolik inklinovali

k témhletém vécem. Ale ten, kdo pak uz s tim pfijde, Ze by tfeba chtél pracovat z domova, tak mame
vybaveni na préaci z domova.“ (Vojtéch; feditel zdkaznickych sluzeb; 43 let; 2 déti: 3, 6 let; CR)
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d) Dovolenad

0d roku 2006 maji zaméstnanci firmy narok na del$i dovolenou na zotavenou, neZ je v Cesku zéko-
nem dana délka této dovolené. V soucasnosti maji zaméstnanci firmy 5 tydna dovolené. To samo-
zfejmé umoznuje vice osobniho volna a tedy pfipadné i volna pro rodinu. Dovolenou si v zdsadé mutze
zaméstnanec zvolit podle svych potfeb, kdy on/ona chce ¢i potfebuje, oviem s ohledem na potieby
firmy. Jakymsi nepsanym Uzem je, Ze dovolenou si voli pracovnik ¢i pracovnice tehdy, kdy se ve firmé
»nic nedéje“, coz je zpravidla béhem letnich prazdnin (specidlné v srpnu). Zaméstnanec si muize vzit
podle potfeby dovolenou v prabéhu roku, jedna-li se o den ¢i dva.

e) Péce o nemocné ¢leny rodiny

Vzhledem k vySe uvedenému vyvoji, kdy vétSina lidi od vzniku ¢eské pobocky neméla jeSté déti, ne-
vznikla u mnohych ani naléhava potieba feseni této situace. Pokud se vyskytla a jednalo-li se o malé
dité, voli zaméstnané osoby zpravidla jinou moznost, neZ ztistat osobné doma s ditétem. Nejcastéji
se jedna o volbu individualnich strategii zvladani situace, které jsou postavené na vypomoci ¢i za-
stoupeni v ramci $ir$i rodiny - ze strany rodicu, pfipadné sourozenct - zpravidla sestry, ktera je doma
s ditétem na rodicovské ,dovolené“, apod.

Bez zajimavosti neni fakt, ze zaméstnana zena a zaméstnany muz — v zasadé na srovnatelné pra-
covni pozici jako fadovi zaméstnanci — voli jiné strategie, které se vazi k ,jejich“ genderu, v situaci
péce o dité. Zatimco zaméstnana Zena musi zajistit péci o nemocné dité prostfednictvim hlidani ze
strany rodicli (organizace celé zaleZitosti spociva vyhradné na ni, nebot manzel je pracovné podle slov
participantky vyzkumu znacné casové a pracovné vytizen40), zaméstnany muz se miize spolehnout
na zajisténi péce o nemocné dité ze strany své manzelky, ktera volila zaméstnani tak, aby méla tuto
moznost. MuZ neni téméf viibec nebo jen zcela vyjimecné ,dotcen” péci o nemocné dité, Zena na srov-
natelné pracovni pozici v obdobné situaci musi vSe pfinejmensim fidit.

f) Matetska a rodicovska ,dovolend“

Zatim se ve firmé objevilo pouze ,mélo“ rodi¢l. Jen t¥i Zeny4! byly po dobu existence firmy v Cechach
na matefské a nasledné na rodicovské ,dovolené“. Protoze financéni ocenéni zaméstnanci je, jak oni
sami uvadéji, nadstandardni, navrat zpét do prace se odehrava diive nez v obvyklych tfech letech
véku ditéte. Vysoké finanéni ohodnoceni prace dovoluje hypoteticky najmout placenou silu pecuji-
ci o dité (i kdyZ ani v tomto p¥ipadé to nebylo vnimano jako realizovatelné feSeni pro svou vysokou
finanéni naroc¢nost), redlné se spiSe jedna o vypomoc v ramci rodiny, kdy se do péce o dité zapojuji
prarodice, ktefi umozZnuji Zené realizovat se pracovné a dosahovat relativné vysoky pfijem ze za-
meéstndani.

Ve firmé nebyl ani jeden muz na rodicovské ,dovolené“. I kdyz podle komunikacnich partnert
muzi hypoteticky tuto moznost pfipoustéji, nikdo se o to (zatim) nepokusil. Muzi o této moznosti zpra-
vidla dopfedu neuvazuji, i kdyz vyjimky existuji vzdy:

40 Manzel pracuje jako trenér a nedisponuje svym ¢asem tak, aby se mohl zapojit do pfipadného hlidani a oSetfovani ne-
mocného ditéte.
41 Jedna pak firmu opustila.
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»Ale ja si to dovedu pfedstavit (muze na rodicovské), ze klidné by to nékdo mohl udélat. A asponl
za sebe bych fekl, Ze mi to pfijde iplné normalni. A jestli jeSté ja budu mit dité, ja se pfiznam, ze jsem
o tom dost vazneé uvazoval, Ze tfeba po druhym roce bych to na tfi, ¢tyfi mésice zkusil ... Vazné jsem
o tom, nebo v podstaté jsem rozhodnutej, ze to tak udélam, kdyz to vyjde.“ (Vojtéch; feditel zdkaz-
nickych sluZeb; 43 let; 2 déti: 3, 6 let; CR)

g) Ndvrat po matefské a rodi¢ouské

Ve firmeé nejsou ve vétsiné pi¥ipadi nastavena pravidla ,,co — kdy - jak“. To se tyka i situace mateiské
a rodicovské, resp. navratu po nich. V8e de facto zaleZi na nadfizeném pracovnikovi ¢i pracovnici -
na jeho vstficnosti a ochoté. I kdyz je udrzovan kontakt s osobou, ktera je toho ¢asu doma, vSe se ode-
hrava spise na osobni bazi. Neformalni osobni vazby a kontakt je bezesporu vyhodny za situace, Ze
vSe funguje. V opacném pripadé (které ve firmé sice nenastaly, ale da se pfedpokladat, Ze by se pfi-
padné nékdy mohly objevit) to vS§ak vyhodné byt pro zaméstnance nemusi, spiSe naopak, nebot se
nelze odvolat na zadny ,rdmec” opatfeni.

sJako v tomto mam urcité Stésti, Ze nase oddéleni vedl clovék, ktery ma jiz dvé déti a je hodné ro-
dinné orientovan ... TakZe on toto velice dobfe chépal, i kolega druhej, ktery mél dité. TakZe veSkera
vstficnost tam fungovala. Ale v jinejch oddélenich jsem vidéla, Ze oni jsou takovi hodné mladi, am-
biciézni lidi, ktery nemaji Zadny rodiny. Tak tam se striktné vyZadovalo, aby byli do Sesti v praci ...
TakZze hodné zalezi na téch, na ty osobé toho nadfizenyho.“ (Monika; manazerka prodeje zakaznikim;
31 let; 2 dé&ti: 2,5 a 0,5 roku; CR)

Ukazuje se, Ze urcita senzitivita vici rodi¢im se nemusi nutné odvijet po genderové linii, resp.
podle jednoduchého predpokladu, Ze Zeny jsou vzdy a za vSech okolnosti senzitivnéjsi, zatimco muzi
naopak. Spi§ muZe platit, Ze podobnost Zivotni situace kultivuje optiku ¢lovéka bez ohledu na jeho
»pohlavi®.

»A ja, kdyz to tak sleduju, tak vic bych fekl, socialné vst¥icni jsou tady ti muZi nez tfeba ty Zeny.
... pokud jsem slySel néjakou poznadmku (na téma mateiské, rodicovské ,dovolené“ - pozn. autorka),

vvvvv

feditel zakaznickych sluZzeb; 43 let; 2 déti: 3, 6 let; CR)
h) Jiné nadstandardni vyhody

Z hlediska kombinace prace a rodiny firma, resp. jednotlivi/é vedouci umoziiuji volno pro naléhavé
rodinné zalezitosti. V duchu dosavadniho vyvoje firmy, slozeni zaméstnancd, firma nepodporuje letni
tabory déti, firemni za¥izeni na hlidani déti apod. Z hlediska zaméstnanct pak mnoha opatfeni, ktera
byvaji ,standardni“ v ¢eskych firmach, napfiklad nejcastéji pfispévek na stravovani zaméstnanci,
tato firma neposkytuje. Ve firmé také nejsou umoznény zadné specidlni, zvyhodnéné ptjcky. Formal-
né - ze zakona zde funguje zdravotni péce, ale zaméstnanci v tom nevidi Zadnou vyraznou vyhodu.
Naopak nadstandardni je dichodové pfipojisténi zaméstnancd.

Zaméstnanci mohou pouzivat sluzebni auto pro osobni Gcely, existuje zde 10% sleva na nakup

urcitych produktd podniku. Pfestoze je tato moZnost vnimand na trovni vedeni firmy jako vyhoda,
z hlediska zaméstnancu se jedna o hypotetickou vyhodu, protoZe i pfi daném nadstandardnim pla-
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tovém ohodnoceni prace ve firmé je cena téchto produktli znac¢né vysoka. Firma se stard o své za-
méstnance, pokud jde o jazykovou uroven, zabezpecuje pravidelnou vyuku anglického jazyka rodi-
lym mluvéim, a to v malych vyukovych skupinadch. Tato Skoleni probihaji po pracovni dobé. Firma
jinak neposkytuje Zadné nadstandardni vyhody.

»-..PTemyslim. Nam se prezentuje, Ze spoustu vyhod tu mame. Jako napfiklad, ze mame k dispo-
zici denni tisk, néjaky obcerstveni v podstaté zdarma, vodu, kdvu, ¢aj a podobné. To je vyhoda, prav-
da. Ale nevim, Ze by byly néjaky dalsi nadstandardni, ktery by stdly za rec...“ (Oldfich; referent za-
kaznickych sluZeb; 34 let; 1 dité&: 5 let; CR)

i) Vyhrady

Jako jisty paradox bylo vniméno na Grovni fadovych zaméstnancil to, Ze matefska spolecnost je rela-
tivné dost socidlné zaméfend, pfitom vSak neni schopna aplikovat nékterd osvédcend opatfeni (pfi-
stupy) do naseho prostredi. Z tohoto byt kritického postoje vSak vyplyva, Ze se zaméstnanci u nés stale
spoléhaji na ,zdsahy shora“, je pro né v jistém smyslu akceptovatelné zavadéni opatfeni direktivni
cestou, nejsou schopni formulovat, natoZ prosazovat své poZadavky - nejsou navykli je prosazovat
ani skrze individudlni vyjednavani, natoz pfes vyjednavani kolektivni. Podle nékterych dotdzanych
osob nadnarodni HRM nezvlada ¢eské specifika. Ceské vedeni pak neni dostate¢né progkoleno v per-
sonalnich otdzkach, nelze s nimi probirat pfipadné (zakonné) moznosti tykajici se nejen vykonu prace,
ale i kombinace prace a rodiny. Sami zaméstnanci také nemaji dostate¢nou znalost pracovniho prava.

4.5. Zavér

Z porovnani situace ve svédské ¢asti koncernu a v jejim ¢eském zastoupeni je zfejmé, Ze ne vse, co je
obvyklé a rozsitené ve Svédsku, je v Ceském prostiedi realizovano (a dost mozna i realizovatelné). Je
to dano jednak rozdilnym rdmcem zakonnych opatfeni, ale je zde patrny i odliSny vliv kultury zemé
a historické zkusenosti. Nezanedbatelny vliv miZze mit i velmi rozdilna velikost obou srovnavanych
firem, pokud jde o moZnosti kombinace prace a rodiny.

Vzhledem k tomu, Ze v dobé konani rozhovoru v ceské pobocce svédské firmy byli rodice v men-
§iné, neexistovala zde Zadna opatieni, kterd by specialné osetfovala praveé situaci rodicl. Vse bylo za-
loZeno na bazi osobniho vyjednavani, neboli na schopnosti zaméstnanych osob zformulovat indivi-
dudlné své pozadavky, umét si je prosadit, resp. umét si vyjednat urcité podminky pro kombinaci
prace a rodiny. Se schopnosti ¢i neschopnosti individualniho prosazeni pozadavku ze strany za-
méstnancu souvisi opét individualni schopnost ¢i neschopnost, ochota ¢i neochota osob, které
vedou pracovni tymy k vyjednavani se zaméstnancem, kdy vice neZ psand a neosobni pravidla se
uplatiiuji spiSe individudlni vlastnosti vedoucich osob (jak vstficnost, tolerance, porozuméni, nebo
spisSe nizka empatie, nevstficnost, netolerance nebo urcita selektivni senzitivita a empatie vici urci-
tym pracovnikim apod.) a ,sila“ (moc) jejich formalni pozice.42

42 Z provedenych rozhovora vyplynulo, Ze Zena v fidici pozici nemusi byt nutné senzitivnéjsi, vstiicnéjsi k zaméstnan-
clim neZ muZ v této pozici, protoZe zvladani role vazici se k manazerské pozici neplyne z néjaké apriorni Zenské versus
muzské (pre)dispozice, jak se nékdy/¢asto v béZném védomi predpoklada. Zvladani, resp. hrani role pfedstavuje spiSe spe-
cidlni socialni, a tedy naucenou dovednost nez cokoli jiného.

83



Podminky rodicoustui v podnikovém prostiedi v mezinarodnim srovndni

I kdyZ formalné nékteré moznosti ke kombinaci prace a rodiny existuji i v ceském prostfedi, ne-
museji nutné redlné fungovat jednak diky (malé) velikosti firmy, jednak v disledku dosavadni firemni
kultury, ktera je v urcitém ohledu rigidni. Mala tolerance k jinému nez obvyklému zplisobu chovani
v dané skupiné (u relativné homogennich socidlnich skupin - v daném ptipadé vékovych) zeslabuje
toleranci k jinakosti, v tomto pfipadé rodic¢d. Zda se, Ze ve firmeé existuje, byt neviditelna délici cara
po linii rodice / nerodice. V ¢eské firmé existuje mald tolerance k jiné organizaci prace, kterd je pfi-
padné podminéna existenci rodiny, a to spise ze strany spolupracovniki nez vedoucich osob. Lidé se
zpravidla nezajimaji o to, co se netyka pfimo, bezprostfedné jich samych. Takze o ,téch druhych®, tj.
rodi¢ich nemaji zpravidla vibec informace tykajici se toho, co vlastné chtéji, pfipadné by chtéli, jaké
byly ¢i jsou jejich pozadavky, pokud jde o kombinaci prace a rodiny. Tento urcity typ ,socialni slepo-
ty“ k druhym (nizké senzitivity k odliSnym Zivotnim situacim a potfebam) muze byt v individudlni ro-
viné téch, kterych se tyka (tj. téch ,pfehlizenych*), vniman z jejich perspektivy jako jisty typ znevy-
hodnéni v praci. Ten sice muze byt vyvazen (relativné) vysokym finan¢nim ohodnocenim jejich
konkrétni odvadéné prace, jenze jak dlouho?
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5. Srovnani podminek rodicovstvi
v podnicich ve ctyrech
evropskych zemich (zavéry)

Alena Krizkova

Podminky rodicovstvi na trhu prace jsme v této studii prozkoumali z hlediska podnikové Grovné, do
které vyznamné intervenuje nastaveni rodinné a zameéstnavatelské politiky jednotlivych zemi, gen-
derova struktura v souvisejicich institucich na rdznych drovnich dané zemé i oboru, ve kterém pod-
nik plisobi, rozdily ve vyznamech zaméstnanosti Zen a mate¥fskych ideologiich a institucionélni pod-
minky pro péci o déti, které nabizi stat (pfipadné dalsi aktéti). To vSe je ovlivnéno historicko-sociadlnim
vyvojem zemé, ktery ma vliv na soucasné nastaveni podminek rodi¢ovstvi i na nové zavadéné opa-
tfeni, protoze se projevuje ve zptisobu uchopeni téchto podminek a néstroju jednotlivymi aktéry - za-
méstnavateli i rodici, Zenami a muZzi.

Tfti ptipadové studie, srovnavajici vzdy ceskou a zahrani¢ni pobocku firmy, resp. matefskou firmu
a jeji pobocku v Ceské republice, umoznily hlubsi vhled do problematiky kombinace pracovniho
a rodinného Zivota z hlediska pracujicich rodi¢u. Cilem této studie nebylo popsat narodni systémy ro-
dinnych politik ¢i individualni (rodinné) strategie rodicd, ale zaméfit se na Groven mezi témito sféra-
mi rozhodovani a v rdmci systému rodinnych politik jednotlivych zemi popsat podminky, které na-
stavuji jednotlivé podniky a zpusoby, jakymi tyto podminky vyuzivaji zaméstnani rodice pro své
strategie kombinace pracovniho a rodinného Zivota. I pfes urcitd metodologickd omezeni - problémy
se vstupem a omezeny vstup do nékterych podnikt - je ze zkoumani dynamiky vyjednavani v rdmci
podnikového prostfedi a propojeni s podminkami danymi jednotlivymi socidlnimi staty a zaroven in-
dividudlnimi strategiemi rodic¢u v jednotlivych zemich mozné vyvozovat urcité obecné zavéry.

Velmi dilezitou otdzkou, kterd se vaze k rozdildm v jednotlivych zemich, je Zenskd zaméstna-
nost. A zde je moZné rozdg@lit ¢tyfi sledované zemé (Ceska republika, Némecko, Francie a Svédsko) do
dvou typtl. U prvniho typu nastaveni rodinné politiky statu v podstaté vyfazuje Zeny po narozeni di-
téte z trhu préace (dlouhou rodic¢ovskou ,dovolenou“ a nedostupnosti vefejnych zafizeni péce o ne-
jmensi déti) a konzervuje genderové stereotypy péce (tim, Ze nepodporuje muZe v zapojeni do péce
o déti) tak, jako je tomu v Némecku a v Ceské republice. Tim je vytvofena uréita opozice pracovni ver-
sus rodinna sféra nebo zameéstnanec versus rodic, prace versus péce a pfedstava neslucitelnosti ¢i
konfliktnosti pracovnich a rodinnych roli. S tim také souvisi nastaveni velkych ¢asovych narokd na
vykon roli v obou téchto sférach - tzv. presenteismus a tlak na pfescasy v praci a vysoké standardy
matefstvi v podobé dlouhé osobni pfitomnosti matky v domécnosti -, které podporuje mytus neslu-
¢itelnosti pracovnich a rodi¢ovskych roli.
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Druhy typ, kam muZeme za¥adit Francii a Svédsko, dlouhodobé podporuje zamé&stnanost Zen
a matefskd a rodicovska ,dovolend“ je nastavena na vyrazné kratsi dobu cca jednoho roku s vy-
znamnou finanéni kompenzaci, coZ spolu s velmi dobfe rozvinutou siti zafizeni péce o nejmensi déti
zajistuje moZnost véasného navratu zen do zaméstnéani. Zaroven rodinnd politika alesponl ve Svéd-
sku vyznamné podporuje muZze v i¢asti na péci a vyznamny podil muza vyuziva rodicovskou , dovo-
lenou®. Politiky téchto zemi jsou zaloZzeny na konceptu pracujiciho rodic¢e, vyznamné vice vSak ve
Svédsku nez ve Francii, kde je vedle toho $ir§i nabidka benefitl a sluzeb, ze které mohou rodice vy-
birat v zavislosti na svém postaveni v zamé&stnani a pfijmu. Svédsko je zemi, kde je silné uplatnén
princip univerzality v rdmci socidlni politiky. Ten vSak zahrnuje vysoky standard sluzeb a podporuje
individualni prava oproti zemim prvniho typu (CR a DE), kde je socidlni politika do zna¢né miry zalo-
Zena na principu subsidiarity a vzdjemné zavislosti ¢lent rodiny véetné podpory genderové délby
prace v domdcnosti. V této studii jsme se zamé¥ili na srovnéani Ceské republiky vzdy s jednou ze tii
dalsich zemi.

Predlozena studie pTes prvorady zamér zkoumat podnikovou Groven nutné pfedstavuje vhled do
jednotlivych drovni vyjednavani podminek kombinace prace a rodiny - drovenl rodinné politiky statu,
podnikova troven a individualni zaméstnanecké strategie — v Ceské republice. Ceska republika po roce
1989 na své cesté ke kapitalismu opustila na Grovni rodinné politiky statu nékterd opatfeni podporu-
jici zaméstnané rodice (zejména matky), jako byla Siroka sit jesli pro péci o nejmensi déti, a prodlou-
zila rodicovskou ,dovolenou*, ¢imz? zajistila vyfazeni Zen na dlouhou dobu z pracovniho procesu.43
Na trovni podnikl pfetrvava kultura neschopnosti zaméstnancud vyjednavat o lepsich zaméstnane-
ckych podminkéch (s tim souvisi i radikalni pokles odborové organizovanosti po roce 1989) a neochota
zameéstnavateld nabizet zaméstnanecké vyhody ¢i flexibilni rezimy vykonu prace a ,slepé” pfijimani
naftizeni shora jak zaméstnanci (od nadfizenych), tak i zaméstnavateli (od statu).

Jak v Némecku, tak i v Ceské republice je velice patrny p¥istup lidi, ktefi ocekavaji zmény, direk-
tivy ¢i iniciativu od statu. Zv1asté se to projevuje pravé v problematice kombinace pracovniho a ro-
dinného zivota, kde jsou podminky nahlizeny jako nastavené beze zbytku statem a jako takové pak
nezpochybtiované ¢i zcela dostatedné. Zfejmé to souvisiis tim, Ze v Némecku i Ceské republice je ro-
dinnd politika stadtu nastavena v podstaté uniformné pro vSechny skupiny obyvatel a neexistuje pfi-
li§ velka nabidka riznych variant k vyuziti pro vytvoreni individudlni rodi¢ovské strategie tak, jako je
tomu napft. ve Francii. Pfestoze v oblasti vztahu podniku a statu v oblasti ne/podpory rodiny to v obou
zemich vypada podobné, studie Zdenka Slobody, srovnavajici podminky rodicovstvi v ceské a né-
mecké pobocce jednoho velkého strojirenského podniku, ukazala, ze v Némecku je situace pfeci jen
trochu jina neZ v Cechéch. I pfesto, Ze podnik je obrovskym ziskovym koncernem, je nabidka a pti-
stup zameéstnanct rodi¢li k moznostem Upravy pracovni doby ¢i prace z domova piiznivéjsi a posky-
tovany informaéni servis a zdjem vedeni o tuto problematiku pozitivn&j$i v Némecku nez v Cechéch.
V8eobecné by se také dalo fici, Ze némecti zaméstnanci a zaméstnankyné si jsou mnoha svych prav
a moznosti védomi a neostychaji se je vyuzivat a aktivné pozadovat. V eském podniku byla zazna-
menana spise pasivita zaméstnanct a zaméstnankyn, ktefi/které nevi, co by mohli ¢i méli po podniku
chtit, a maji strach byt ptilis aktivni. To pak paradoxné zplsobuje rezignaci podniku (oddéleni lid-
skych zdroju) na snahu néco nabizet, jelikoz neni ze strany zaméstnanct nic poZadovano.

43 Doslo sice také k dalsim zménam, jako napt. k umoznéni souc¢asného pobirani rodicovského prispévku a ekonomické
aktivity rodice. Praktické realizaci této moznosti vSak brani zakonzervovanost pracovniho trhu, ktery neumoznuje nebo
pouze ve velmi omezené mife takova zakonna opatfeni jako zkradcené Gvazky ¢i praci z domova.
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Dulezité je také to, Ze némecky podnik se pfihlasil k evropskému trendu podpory rovnych pfile-
Zitosti Zen a muzu a kombinace pracovniho a rodinného Zivota a hlasi se k tzv. ,rodiné pratelskému
pristupu.“ Zastupci ¢eského podniku na druhou stranu zastavaji jasné genderové neutralni pfistup,
ktery se navic vyznacuje obavou, Ze jakdkoli vihoda napf. pro rodic¢e by mohla diskriminovat ty ostat-
ni. Tento pfistup je pro ¢eské podnikové prostiedi typicky, jak jsem popsala v kapitole 1. Cesti za-
méstnavatelé si Casto totiz jeSté neuvédomuji, Ze v neutralné (resp. po vzoru tradi¢né muzské karié-
ry) nastavenych podminkach, které neberou na soukromi pracovnikli zadny ohled, jsou aktivni rodice
v podnikovych vztazich znevyhodnéni, a tak opatfeni na jejich podporu nediskriminuji ostatni, ale
naopak pf¥ispivaji k narovnani podminek té&ch apriori znevyhodnénych. Cesky podnik se navic vy-
znacuje vice diskrimina¢nim charakterem v{ic¢i Zendm s odkazem na maskulinitu oboru, ve kterém
pusobi, coZ bylo v némeckém podniku do zna¢né miry zpochybnéno a na fidicich i technickych pozi-
cich pusobi oproti CR také vice Zen.

Némecky i ¢esky podnik v podstaté ve vztahu k rodi¢ovstvi dodrZuji statem nastavené podmin-
ky, zejména na Grovni deklaraci personalistid. Nadstandardné se oba podniky chovaji ve vztahu k ro-
dicovské ,dovolené“. Rodicovska ,dovolend“ s narokem vratit se k plivodnimu zaméstnavateli je
v obou zemich nastavena v podstaté shodné na tii roky ditéte. Oba podniky shodné drzi misto osobé
(tedy i muZi) na rodic¢ovské ,dovolené“ déle, neZ je zdkonem stanovené doba. V Cesku to je podle ko-
lektivni smlouvy az do 4 let (4. rok je neplacené volno), v Némecku pak internim rozhodnutim pod-
niku (misto ¢ty¥) aZ 7 let. Z némecké spoluprace mezi odbory a personalistikou v8ak vzniklo dale jesté
néco vic, co by bylo v ¢eském podniku zatim asi nepfedstavitelné. Jde o systém sluzeb (zejména in-
formacniho a poradenského charakteru), ktery poskytuje némecky podnik svym zaméstnanym rodi-
¢lim. Jedna se o seminafe rodinného managementu, o kombinaci prace a rodiny a informace o moz-
nostech vyuziti vefejné péce o déti apod.

Zakonné naroky rodicd na Upravu pracovni doby jsou v ¢eském podniku umoziiovany spise teo-
reticky a Casto je poukazovano na nemoznost zavést urcitd opatfeni z provoznich davoda, ovsem né-
mecky podnik byl schopen takova opatieni jako zkraceny ivazek ¢i zmény v délce a usporadani smén
rodi¢im umoznit ve stejnych provozech.

Obé dvé firmy kdysi nabizely moznost Skolek ¢i jesli v rdmci podniku. Tato moznost jiz vSak ne-
existuje, a tak hlavni b¥fimé starosti s hlidanim déti lezi na rodic¢ich. Pokud jde o zatizeni péce o déti,
¢esky podnik se spoléha na stat a nevidi v této oblasti pro sebe zadnou roli. Némecky pfistup by se
dal povazovat za socialné citlivéjsi. Némecka firma finan¢né podporuje détskd méstska zafizeni, je-
jichz sit je velice dobra, a diky tomu se také prizpusobuje doba provozu téchto za¥izeni provozu firmy.

Pfipadové studie srovnani francouzské a svédské firmy s jejich administrativnimi (prodejnimi)
pobockami v Ceské republice nabizi srovnéni ,rodi¢ovskych politik“ podnikt a to zejména na admi-
nistrativnich a manazerskych pozicich.

Vysoka decentralizace vyjednavani pracovnich podminek na raznych trovnich a silnd role od-
bort ve Francii spolu s dlouhym vyvojem rodinné politiky, ktera klade diraz na podporu rodin a v pod-
staté i vysokou (Zenskou) zaméstnanost, ma velky vliv na podniky, které jiz dlouhodobé poskytuji pod-
minky nad ramec zdkonem danych opatfeni. Radka Dudové ve své studii ukazala, Ze rétorika rovnych
prilezitosti pro muZe a pro Zeny se stala soucasti oficidlni politiky podniku, a to v obou sledovanych
zemich, a Ze sledovany francouzsky podnik nabizi mnoho rodicovskych vyhod nad ramec dany za-
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konem (napf. prodlouzeni mateiské ,dovolené“ o 2 tydny, nékolikatydenni dovolena na kojeni s kom-
penzaci 60 % platu, prodlouZeni rodicovské ,dovolené“ az do ¢tvrtého roku véku ditéte bez ndhrady
mzdy, navyseni porodného pro zaméstnankyné a nahradu mzdy zaméstnancim na 11denni otcov-
ské ,dovolené” do 100 %). Situace na Ceské pobocce je do urcité miry ovlivnéna organizacni kulturou
Francie, ovSem nikterak vyrazné, pokud jde o oblast kombinace prace a rodiny. Ve francouzské ¢asti
podniku jiZ totiZ existuje silné institucionalizovand a formalizovana struktura opatfeni pro sladovani
prace a soukromého Zivota, ktera se tyka vSech zaméstnancu a je pokladana za vysledek a naplnéni
samoziejmych narokd.

V principu je vyjednéavani pracovnich podminek na podnikové drovni ve Francii, je§t€ mnohem
vice nez v Némecku, Glohou odbort, a to véetné problematiky kombinace prace a rodiny. V ¢eském
prostifedi firmy naopak formdalné neexistuji Zadné opatfeni, kterd by presahovala ramec dany zako-
nem a odbory zde nehraji takovou tlohu jako ve Francii. Dokonce lze hovofit o naprostém nedostatku
zkuSenosti s problematikou kombinace prace a rodiny, ktery, jak Radka Dudova ve své analyze ukazu-
je, je dan zejména velikosti a slozenim firmy, kterd v ¢eské pobocce zaméstnavala doposud zejména
velmi mladé Zeny a muZe, ktefi teprve nedavno zacali zakladat rodiny.

Pro nalezeni uspésné strategie kombinace prace a rodiny je klicova moznost flexibilniho uspora-
dani pracovni doby. Flexibilita v podobé nizsiho pracovniho nasazeni vSak znamenda na manazerskych
arovnich, na které se Radka Dudova ve své studii zaméfila, v podstaté zastaveni kariéry. Jako vyhod-
ny se vsak v pfipadé sledovaného podniku jevi systém mobility, kdy zaméstnanec vzdy po tfech le-
tech méni pozici a pfechédzi mezi riznymi oddélenimi, a tento okamzik je tak p¥ileZitosti pro zeny
odejit na rodicovskou ,dovolenou” ¢i se vratit zpét do firmy. Hlavni vyhodou, které vyuzivaji rodice
pracujici v tomto podniku ve Francii i v CR, je flexibilni (plynule posuvna) pracovni doba. Ve Francii
vSak je ocekdvana vyrazné delSi pfitomnost na pracovisti nez v ¢eské pobocce podniku, coz je ddno
odliSnym historicko-kulturnim rdmcem vyvoje téchto zemi.

Jak ve Francii, tak i v Ceské republice jsou to v3ak stale témé&f vZdy Zeny, kdo opoustéji své za-
méstnani a odchdazeji na matefskou a rodicovskou ,dovolenou” a organizacni procesy a zachédzeni
v zaméstnani ma stile vyznamné negativni dusledky pro kariéru Zen - matek, a to i pfes proklamo-
vanou politiku rovnych pfilezitosti Zen a muzi, kterou se dafi realizovat do znac¢né miry pfi pfijima-
cim procesu.

Velmi dualezity je pro rozdily ve sledovanych zemich vzajemné se ovliviiujici vztah nastaveni ro-
dinné politiky, konkrétné délka a podminky mateiské a rodicovské ,dovolené“, a ideologie matefstvi,
kterd urcuje standardy potfeb déti zejména ve vztahu k nepferusované pfitomnosti matky nebo pravé
délce vyuziti rodi¢ovské ,dovolené“. Nastaveni téchto dvou proménnych je v Cechéch a ve Francii dia-
metralné odlisné. I kdyz v obou zemich existuje pomérné pfesnd pfedstava, co to znamend byt dob-
rou matkou, a ta je povaZzovéana za univerzalni, dodrzovani francouzského standardu by v Cechach
znamenalo, Ze matka dité zanedbava, a mohla by byt oznacena za ,krkavci“ matku. Rozdil je pravé
v nastaveni kratsi mate¥ské a rodicovské ,dovolené” ve Francii a Siroka nabidka kvalitnich sluzeb péce
o déti, ve které ma spolecnost duvéru. Ceské manazerky nemohou vybirat ze sluzeb péce o déti, ale
musi témér jisté pocitat s nutnosti vyuzit soukromé placené péce. Zaroven se musi potykat s od-
sudkem okoli, pokud ukon¢i rodi¢ovskou ,dovolenou” napt. v 15 mésicich ditéte, coZ neni ve Francii
vyjimkou. Systém socidlni politiky a zafizeni ¢i sluZby péce o déti jsou ve Francii jednoznacné vice
rozvinuté neZ v Ceské republice, coZ se promitad do podminek rodi¢ovstvi na podnikové trovni, ze-
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jména v situaci, kdy se Ceska pobocka firmy problematikou kombinace prace a rodiny zaméstnancu
vazné nezabyva.

Svédsky socialni stat se vyznacuje pro-aktivni socidlni a rodinnou politikou se silnym dura-
zem na opatfeni, kterd umoznuji nejen Zendm, ale i muzim snéze skloubit jejich pracovni a mi-
mopracovni povinnosti a zavazky. Stejné tak jako tomu bylo v pfipadé ptsobeni francouzské firmy
v Ceské republice, z porovnani situace ve §védské ¢asti koncernu a v jejim ¢eském zastoupeni je
zfejmé, Ze ne vse, co je obvyklé a roz$ifené ve Svédsku, je v ¢eském prosttedi realizovano. Hana
Maftikova ve své studii ukazuje, Ze je to dano jednak rozdilnym rdmcem zakonnych opatfeni, ale
Ze je zde patrny i odliSny vliv kultury zemé a historické zkuSenosti. I kdyz formalné nékteré moz-
nosti ke kombinaci prace a rodiny existuji i v ¢eském prostfedi, redlné nefunguji v rigidni ceské
podnikové kultufte.

Svédska firma je postavena na principu ekonomického rustu a zisku organizace nejen v navaz-
nosti na vyrobu a prodej, ale i rist lidského kapitalu firmy. Firma klade dliraz na tymovou praci, na
rozvoj a vzdélavani pracovnikd a tymovou diverzitu s ohledem na miru poZadovanych vlastnosti,
schopnosti a kvalit. Dalsi dtlezitou slozkou, ktera je chapana jako dalezitad p¥i ristu organizace, je
podpora Zen ve vedeni. Svédska firma se snaZi napomoci odbouravéani nerovnosti mezi muzi a Zena-
mi nejen projekty a opatfenimi cilenymi pfimo na oblast vykonu placené prace, napiiklad programem
na ,pferuseni kariéry“ (,career break programmes®), ale také opatfenimi, kterd maji usnadnit lidem
kombinovat praci a rodinu.

Hana Mafikova ve své studii ukazuje, Ze nékteré zaméstnanecké vyhody, které jsou realizovany
ve Svédsku, jsou pfenéaSeny i do eské pobocky firmy - napiiklad ndkup zboZi za zvyhodnénou cenu.
Na druhé strané firma ve Svédsku nerealizuje nékter4 jinak v ¢eském prostfedi obvykl4 opatfeni (na-
priklad dotace stravovani zaméstnancu) a ty se pak stavaji ,normou” pro chovani ¢eské pobocky firmy
vidi jejim tuzemskym zaméstnanclim. KdyZ se vSak zaméfime na podminky kombinace pracovniho
a rodinného Zzivota, ukazuje se podobné jako v pfipadé francouzského podniku, ze firma nepfendsi
tyto politiky do ceské pobocky, ale spise ,vyuziva“ ceského podnikatelského prostiedi, které striktné
dodrZuje pouze zdkonna opatieni, a to jesté nékterd v praxi bud vibec nebo velmi omezené. Do urci-
té miry je to urcité dano také jako v piipadé francouzské poboc¢ky v Cechéach tim, Ze zde byla vytvo-
fena pouze administrativné-prodejni pobocka, kterd zpocatku zaméstnala mladé kariérové oriento-
vané muZe a Zeny, ktefi své rodinné strategie zacali vytvaret teprve velmi nedavno.

Hana Mafikova ukézala, Ze firma, ktera je ve Svédsku vyrobnim podnikem, se snaZi riznymi opat-
fenimi, a to i nad ramec téch zdkonem danych, vytvafet pro rodice takové podminky, aby méli ¢as na
své déti a mohli s nimi byt podle potfeby doma. Usnadnéni kombinace prace a rodiny je docilovano
zejména flexibilni pracovni dobou, zkracenymi Gvazky a praci z domova, dile dodatkovym volnem
v pfipadé nemoci ditéte. Rozdil mezi Svédskym a francouzskym prostfedim tkvi také v tom, Ze pod-
pora kombinace pracovnich a rodinnych zévazki je ve Svédsku mnohem vyrazné&ji neZ ve Francii pod-
porovéna jiZ na Urovni socidlniho statu a zakotvena v legislativé zemé&. Ve Svédsku je jiz zdkonem
dana pomérné dlouha rodicovska ,dovolend” s vysokou mirou kompenzace mzdy a existuje zdkonné
pravo ditéte na kvalifikovanou péci a misto v pfedskolnich zafizenich je tak kazdému ditéti garanto-
vano statem. Podobneé je to i s podporou otcli v péci o déti, kdy ¢ast rodicovské ,dovolené“ je vyhra-
zena pouze pro otce. Ve Francii jsou urcité vyhody vyjednény na urovni sektori primyslu nebo az na
urovni podniku prosttednictvim odbord. I ve Svédsku v8ak dochdazi k vyjednavani jesté daldich do-
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datkovych opatfeni vztahujicich se k rodicovské a otcovské ,dovolené”, ktera jsou soucasti kolektiv-
nich smluv vyssiho stupné platnych pro celé odvétvi hospodafistvi.

V Ceské pobocce Svédské firmy neexistuji odbory a ani neni zfejmé vnimana potfeba jejich exi-
stence, stejné jako neni ustavena pozice manazera/ky lidskych zdroj1, a tato role je tak pfesunuta do
kompetence jednotlivych fidicich pracovnikd. Zfejmé v dusledku toho tak nejsou nastavena pravidla
¢i zaméstnanecké podminky kombinace pracovnich a rodi¢ovskych roli, konkrétné okolnosti odcho-
du na rodi¢ovskou ,dovolenou® a navratu z ni a mozné alternativni ¢i flexibilni dpravy pracovnich
uvazkl. Hana Mafikova také ve své studii poukazala jednak na pasivitu ceskych zaméstnanct, ktefi
nejsou aktivni ve svych pozadavcich, a jednak na neochotu vedoucich pracovniki umozilovat rodi-
¢um flexibilni & zkracené pracovni tivazky, protoZe to povazuji za komplikaci pro chod firmy. Svéd-
ska firma, ktera je velmi socidlné zaméfena, pfatelska rodiné a klade dGraz na rovnost piileZitosti Zen
a muz1l, nerealizuje tuto politiku v ceské pobocce podobné, jako se to déje v pobocce francouzské
firmy. Z p¥ikladl pomérné silné genderové stereotypnich individudlnich strategii kombinace prace
a rodiny a rozdéleni prace v domécnostech zaméstnanct a vedoucich pracovnik, ktefi pracuji na po-
bockach francouzské a §védské firmy v Cechéch, je moZné usuzovat, Ze pravé tato dimenze mé vliv
na to, zda mé firma zdjem a snahu vytvaret prostfedi ptatelské rodiné. Vyzkum v podobé tii pFipa-
dovych studii vSak také ukazal, Ze podnikova a individualni Groven vyjednavani jsou vzajemné vy-
znamné propojeny a ovliviiuji se obousmérné. Zahraniéni firmy, zakladajici své firmy v Ceské repub-
lice, tak musi pocitat s nastavenim rodinné politiky, kterd prakticky vybizi k diskriminaci Zen,
a mohou vyuzit pasivity jak odbord, tak z hlediska pfipadnych pozadavkd zaméstnanca.
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Priloha: Struktura rozhovoru v podnicich

Uvod k rozhovoru (nemé&l by byt ¢ten, jde o smysl nasledujiciho sdéleni o vyzkumu): Kombinace prace
a rodiny je pro vétsinu rodicu Zivotni realitou. Na podminky rodic¢i s détmi do 18 let, spojovat ve svém
Zivoté pracovni a rodinné povinnosti, bych se chtél/a zaméfit v tomto rozhovoru. Zajima mé Vas vlast-
ni pohled z pozice, kterou ve firmé zaujimate, i Va$ osobni pohled na tento problém.

Cilem vyzkumu ,Kombinace pracovniho a rodinného Zivota v perspektivé genderovych vztahti, socidlni
a zaméstnavatelské politiky CR“, ktery fesi oddé&leni Gender & sociologie Sociologického ustavu AV CR
a financuje Grantova agentura CR, je prozkoumat tyto podminky na trovni podnikd, a to z pohledu
zaméstnavatell - dotazujeme personalisty, zaméstnancu - dotazujeme rodice zaméstnané v podni-
ku a zaméstnavatelskych organizaci (odbord) - dotazujeme zastupce, pokud v podniku existuji.

Protoze nejsme schopni si vSechny informace zapsat nebo zapamatovat, rozhovory nahravame
na diktafon. Ujistuji Vas vSak, Ze nahravka nebude zadnym zpuisobem spojena s Vasim skute¢nym
jménem ani jménem Vasi firmy a vSe bude okamzité zakédovano a uloZzeno bez dosahu dalsich osob.
Samoziejmé je zcela na Vas, nakolik ndm budete na jednotlivé otazky chtit odpovédét.

Zacatek nahravky: MGZeme tedy zacit s rozhovorem, souhlasite s nahravanim?

Pokyn pro tazatelku/le: PrubéZné béhem rozhovoru vypliiuje tazatel/ka ,,zdznamovy arch“ (Ptiloha
struktury rozhovoru I.) o komunika¢nim partnerovi/ce ve vyzkumu a o prabéhu rozhovoru (neni to
dotaznik pro partnera/ku). Komunikaéni partner/ka vyplituje za asistence tazatele/ky Ptilohu II. - ta-

bulku v pribéhu rozhovoru (Co firma nabizi).

Zajimaji nas tyto aspekty prace rodica ve vasem podniku:
e Pracovni doba a organizace prdce rodict

LiSi se od ostatnich zaméstnancu?
e Pracovni podminky rodicti

Jaké jsou podminky rodi¢i zaméstnanych ve vasem podniku kombinovat pracovni a rodinné povin-
nosti?

Nastavuje firma zvlastni rezim, vyhody, nevyhody atd. pro rodice? Pro matky i otce? Jsou tyto akce
cilené, organizované, jde o psana pravidla, jsou vymahatelné nebo jde spiSe jen o dohodu?
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Lisi se podminky podle pracovniho zatazeni rodi¢i? Podle pohlavi?
¢ Co firma nabizi?

Zaskrtnéte prosim (v Priloze struktury rozhovoru II.), které vyhody firma nabizi, a uvedte, zda jde
o opatreni zvlasté pro rodice (tam, kde je vim znamo).

Nabizi firma néjaké zvlastni programy, kariérové plany atp. zvlasté pro rodic¢e? DéEl4 firma néco, co
by se dalo povazovat za good practice?
¢ Nerovnosti, diskriminace

Myslite si, Ze jsou ve vasem podniku rodic¢e s détmi znevyhodnéni oproti ostatnim zaméstnancim
nebo zaméstnankynim?
Obavaji se zaméstnanci v souvislosti s rodi¢ovstvim o svou pozici?

Maji zaméstnani otcové a zaméstnané matky stejné pracovni podminky ve vasi firme?
- pfi pfijimani: Jaky je postoj firmy k uchazeé¢im rodi¢tim (skutecnym a potencialnim)?
- pii kariérovém postupu?

- pii propousténi? Jsou to rodice (matky), kdo jsou nejbliz§imi adepty na propousténi?
e Co chtéji zaméstnanci rodice?

Co od své firmy rodice ocekavaji? Jsou aktivni ve svych poZadavcich nebo spise cekaji, s ¢im pfijde
zaméstnavatel?
e Co vyuzivaji?

Jaka opatteni vyuzivaji rodice - matky a otcové - zaméstnani ve vaSem podniku pro to, aby mohli
kombinovat své pracovni a rodinné povinnosti? Z téch, ktera nabizi zaméstnavatel? Jiné, soukromé
strategie?

— Matefska a rodicouska ,,dovolena“

Jak rodice vyuzivaji matefskou a rodicovskou ,,dovolenou“? Matky i otcové? V jaké délce nejcasté&ji?
Délka v zavislosti na pracovni pozici?

Jak se firma stavi k vyuzivani matefské a rodicovské ,dovolené“? Podporuje rychly navrat nebo na-
opak co nejdelsi? Je automaticky navrat na stejnou pozici? Za jakych podminek? Jaky je postoj firmy

k otciim na rodi¢ovské ,,dovolené“?

Podporuje firma spoluprici s rodi¢i na matefské/rodicovské , dovolené® — vypomoc, prace na ¢astec-
ny uvazek, prace na dohodu, Skoleni v této dobé?

Dékuji za rozhovor, mate jesté néco na doplnéni, co byste nam chtél/a sdélit?
Potfeboval/a bych si jesté doplnit (ujasnit) nékolik udaji o Vas (co je potfeba doplnit do Pfilohy I. -
zaznamového archu): Pokud byste mél/a jakékoli dotazy ohledné vyzkumu, prosim obratte se na fe-

Sitelku projektu Mgr. Alenu K¥iZkovou:

Tel: +420 222220924 E-mail: alena.krizkova@soc.cas.cz
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Ptiloha

Priloha struktury rozhovoru I. Datum a Kéd rozhovoru:
Zaznamovy arch - Sondy v podnicich

Projekt ,, Kombinace pracouniho a rodinného Zivota v perspektivé genderovych vztaht, socidlni a zaméstnava-
telské politiky CR“ (GA CR)

Udaje o komunikaéni/m partnerovi/ce:

Veék:
Stav: - svobodna/y - vdand/Zenaty - rozvedena/y
Zije s partnerem/kou v jedné domacnosti: - ano - ne

Pohlavi a vék déti:

1
2.
3.
4

Vzdélani (vyse nap¥. SS a Skola nebo obor):

Pfesny popis souc¢asné pracovni pozice:

Délka praxe u firmy:

Pfedchozi pracovni draha: 1.
2.
3.
Priibéh rozhovoru: Délka:

Misto konani rozhovoru:

Popis, jak rozhovor probihal: (plynuly, ztézka, byl pferuSovan, atmosféra)

Jaky mas z rozhovoru pocit (informace, které by pomohly pfi analyze a interpretaci dat a nemusi byt
zfejmé ze zaznamu):

napft. dobry, partner/ka hovoftila upfimné za sebe, zddlo se, Ze ji rozhovor pomaha p¥i promysleni tohoto téma-
tu i pro sebe, nebo ze zacdtku Spatny, protozZe partner hral roli zdstupce perfektni firmy, ale pak se ukazalo...
Popis jakékoli postiehy nebo napady v souvislosti s rozhovorem, které by mohly prispét k lepSimu

porozuméni ziskanych sdéleni:

93



Podminky rodicoustui v podnikovém prostiedi v mezinarodnim srovndni

Pfiloha struktury rozhovoru II. Datum a Kéd rozhovoru:
Tabulka opatfeni work-life balance v podnicich - Sondy v podnicich

Projekt ,Kombinace pracouniho a rodinného Zivota v perspektivé genderovych vztahti, socidlni a zaméstnava-
telské politiky CR“ (GA CR)

Opatreni, které nabizi vase firma: Pokud firma Opatieni Opatreni
nabizi, nabizeno nabizeno pouze
zapiste X pro vSechny | pro zaméstnance
zaméstnance: rodice:
zapiste X zapiste X

pruzna pracovni doba

zkraceny pracovni uvazek

prace z domova

sdileny pracovni uvazek
(sdileni pracovniho mista)

neplacené volno pro rodinné zaleZitosti

delsi nez zdkonem dand minimalni dovolena

vnitropodnikové poradny

zbozi nebo sluzby za zvyhodnéné ceny
(kadernik, p¥ispévek na dovolenou apod.)

zvySovani kvalifikace (kurzy, Skoleni apod.)

piispévky na stravovani ¢i strava zdarma

finance nebo plijcky (nap¥. na bydleni )

prispévek na zivotni nebo dlichodové pojisténi

ubytovani nebo bydleni

vlastni zdravotni péce

zafizeni pro rekreaci a sport

letni tdbory pro déti

firemni zafizeni pro péci o déti, hlidani déti
na pracovisti, ndhradni péce o déti (babysitting)

podpora zatizeni pro péci o déti v okoli

firemni volnocasové centrum pro mladez

firemni volnocasové centrum pro rodice s détmi

vnitropodnikové komunikaéni kandly
pro sdileni zkuSenosti rodic¢t s détmi

firemni matefské a rodicovské prispévky

letni programy ¢i pobyty pro déti

Jsou ve vasi firmé dostupné néjaké jiné vyhody?
Pokud ano, jaké?“
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Shrnuti

Studie Podminky rodicovstvi v podnikovém prostfedi v mezindrodnim srovnéni je vystupem projek-
tu ,Kombinace pracovniho a rodinného zZivota v perspektivé genderovych vztaht, socidlni a zamést-
navatelské politiky CR (grant &. 403/05/2474 Grantové agentury Ceské republiky). V této studii jsme
se zaméfili na problematiku kombinace pracovniho a rodinného zivota z hlediska drovné zameéstna-
vatelll a do hloubky procesti, kterymi vyjednavani podminek pro zaméstnané rodice probiha pfimo
v podnicich. Vychazime z evropskych trendi zvySujiciho se dlirazu na zaméstnanost Zen a kombina-
ci pracovnich a rodinnych zavazkl jako aspektu, kterym se zaméstnavatelé v soucasné dobé museji
zabyvat. Pro nasi analyzu byla stéZejni vychodiska v podobé narodnich podminek danych socidlnim
statem, a ta jsme se rozhodli porovnat v evropském méfitku. Vyzkum byl zaloZen pfedevsim na tfech
ptipadovych studiich strojirenskych podnik a jejich pobocek v Ceské republice a ,matefskych* spo-
le¢nosti v Némecku, Francii a Svédsku. Nasim cilem bylo porovnat podminky pro zaméstnané rodice
v jednotlivych zemich s Ceskou republikou v ptipadech, kdy jde o stejné zamé&stnavatele, ale lisi se
narodni kontext zaméstnaneckych a rodinnych politik i Sirsi historicko-socidlni zkuSenost zemi.

V prvni kapitole ,Teoretickd vychodiska vyzkumu podminek rodicovstvi v podnikovém prostfe-
di a podnikova praxe v Cechach“ poskytuje Alena K¥izkova teoreticky tvod do sociologie organizaci
z hlediska sociologie genderu a ukazuje, jak je doposud pomérné malo rozvinuté zkoumani gendero-
vych procest na urovni podnikli spojeno se zakonzervovanim struktury organizaci, které vznikly spolu
s procesem modernizace, na principu racionalizovaného patriarchatu. Tyto organizace fungovaly na
pocatku téméf vyhradné za Gcasti muzud a s podporou zenské neplacené prace a péce v domacnos-
tech téchto pracovnikid. Soucasné organizace a podniky se jen velmi pomalu a neochotné obraceji
tvari v tvar faktu, Ze zaméstnanci, ktefi v nich pracuji - muzi i Zeny - maji také soukromy zivot, ale
pozvolna si zac¢inaji uvédomovat, ze vytvofit podminky pratelské rodiné se vyplaci. Alena K¥izkova
ukazuje na vysledcich skupinovych diskusi se zdstupci c¢eskych podnikt a vysledkl sociologického
Setfeni rodicd, Ze ¢eské podniky si doposud tuto vyhodu neuvédomuji a funguji na principu oddéle-
nych svétl prace a rodiny a na principu genderové neutrality. Nami sledované podniky, které plisobi
ve strojirenském oboru, v sobé navic nesou princip technické racionality, kterd do zna¢né miry vylu-
¢uje zeny.

Kapitola ,,To nejde, to neni nikde na svété!‘ aneb Srovnani podminek rodicovstvi v rdmci jedno-
ho podniku v Cesku a Némecku*“ Zdetika Slobody ptinasi vysledky p¥ipadové studie strojirenského
podniku v Némecku a v Cechach. Vyzkum ukézal, Ze i kdyZ je nastaveni rodinné politiky v Némecku
a v Cechéach v nékterych ohledech podobné a i kdyZ zkoumame jeden podnik, podminky rodi¢d pro
kombinaci pracovniho a rodinného Zivota jsou v némecké a ceské pobocce odliSné. Jde zejména jed-
nak o organizacni kulturu némeckého podniku, kterd se hlasi k principu genderové rovnosti a k poli-
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tikdm pratelskym rodiné a jednak o ochotu personalistli a odbort se témito otazkami zabyvat a fesit
je. Zavést ¢i umoznit alternativni typy organizace préace, jako je zkraceny uvazek ¢i nepravidelné
smény pro rodice, v Némecku lze a funguje, zatimco v ¢eské pobocce podniku se to personalistim jevi
jako teoretickd moznost, ale prakticky neproveditelna. Zdenék Sloboda také poukéazal na pasivitu Ces-
kych zaméstnanct, ktefi nejsou zvykli vznaset pozadavky, které by jim kombinaci pracovni a rodin-
né zatéze umoznily. Sledovany podnik v Némecku i v Cechéach v podstaté dodrzuje zdkonné normy
spojené s vykonem rodi¢ovskych roli zamé&stnanct, i kdyz v Cechach nékteré pouze teoreticky (napft.
ty tykajici se ndroku na zkraceny avazek) a v Némecku pfidava velmi dobry informacni servis.

Ve Francii se potfebami zaméstnanct zabyvaji jiz tradi¢né velmi aktivni odbory, které jsou schop-
ny vyjednat podminky nad rdmec zdkonnych Gprav, a to na riznych trovnich kolektivniho vyjedna-
vani. Vysledkem pak je rozvinutd rodinna politika, kterd nabizi rodi¢im rtizné mozZnosti, doplnéna
o celou fadu vyhod, které rodi¢im nabizeji zaméstnavatelé. Nasledujici dvé pfipadové studie podni-
k4, které maji poboc¢ky v Cechach a matefské firmy ve Francii a ve Svédsku, se zamétuji na adminis-
trativni zdkladny a zejména Fidici Grovné v téchto podnicich.

Radka Dudova v kapitole , Vstficnost v rdmci obchodnich cild? Srovnani podminek préace a rodi-
¢ovstvi v eské pobocce a v centrdle francouzského podniku“ ukazuje na rozvinutost systému vyjed-
navani a nabidku moznosti pro rodice ve francouzské zdkladné podniku. V ceské pobocce podniku,
ktera vznikla v minulém desetileti, se v§ak podminky pro rodice teprve zacinaji vytvartet s tim, jak
zpocatku mladi, bezdétni, kariérové orientovani zameéstnanci zac¢inaji zakladat rodiny. K tomu pfi-
stupuje velmi duleZity poznatek o naprosté rozdilnosti matefskych ideologii v Cechach a ve Francii,
které nastavuji zcela odlisné standardy ,,spravného matefstvi“ ve spojitosti s kombinaci péce a vydeé-
lecné aktivity matek v téchto zemich, do zna¢né miry ovlivnéné rodinnou politikou v konkrétni zemi.

V kapitole ,Neni organizace jako organizace: skandindvska firma v domovské zemi a v ceském
prostfedi“ analyzuje Hana Mafikova rozdil v podminkach zaméstnanych rodic¢t ve svédské firmé
a v jeji poboéce v Cechéch, pti¢emz dochézi k zavéru, Ze ne vse, co je obvyklé a rozsitené ve Svédsku,
je v Ceském prostredi realizovano. V praxi je situace velmi podobna ceské pobocce francouzské firmy
svou velikosti, malym podilem zaméstnanych rodi¢t a nezdjmem vedeni o vytvafeni podminek pro
kombinaci pracovniho a rodinného Zivota zameéstnancu vcetné jejich vyrazné pasivity. Je pfekvapu-
jici, ze firma, kterd je jednou z velmi vyznamnych Svédskych strojirenskych firem, a je tak zasazena
do prostfedi, kde jsou prava pecujicich rodic¢t i prava déti na vefejné dostupnou kvalitni péci zakot-
vena legislativné a dalsi podminky pratelské rodiné vyjednany na trovni sektor pramyslu ¢i podni-
ku, ve své ceské pobocce nemé dokonce ani personélni odbor. Tato situace zaklada vyjednavani o kon-
krétnich podminkéch, a to i téch, které jsou zdkonnymi naroky, na individualni trovni jednotlivych
oddéleni a zaméstnaneckych vztahd.

Alena Ktizkova shrnuje v kapitole ,,Srovnani podminek rodicovstvi v podnicich ve ¢tyfech
evropskych zemich“ vysledky vyzkumu a nabizi paralely mezi sledovanymi zemémi a dynamikou
organizacnich procest ve sledovanych zemich. Vyznamné rozdily mezi praxi podniki v jejich zemich
puvodu a praxi v jejich Ceskych pobockach jsou dany jednak rozdily v nastaveni rodinné a zamést-
navatelské politiky jednotlivych zemi, genderova struktura v souvisejicich institucich na riznych
arovnich dané zemé i oboru, ve kterém podnik ptsobi, rozdily ve vyznamech zaméstnanosti Zen a ma-
tefskych ideologiich a institucionalni podminky pro péci o déti, které nabizi stat (p¥ipadné dalsi akté-
fi). To vSe je ovlivnéno historicko-socidlnim vyvojem zemé, ktery mé vliv na soucasné nastaveni pod-
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minek rodiCovstvi i na nové zavadéna opatieni, protoze se projevuje ve zptisobu uchopeni téchto pod-
minek a nastroju jednotlivymi aktéry - zaméstnavateli i rodici, Zenami a muzi. Zahrani¢ni firmy, za-
kladajici své firmy v Ceské republice, tak musi poéitat s nastavenim rodinné politiky, ktera prakticky
vybizi k diskriminaci Zen, a mohou vyuzit pasivity jak odbord, tak z hlediska p¥ipadnych pozadavki
zameéstnancu.
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This volume, titled ‘Working Conditions for Employed Parents in an International Comparison of
Workplace Environments’ is the outcome of research work on a project titled ‘Work-Life Balance
from the Perspective of Gender Relations and Social and Employment Policy of the Czech Republic’
(grant no. 403/05/2474 of the Grant Agency of the Czech Republic). In this study the authors look at the
problem of work-life balance at the employee level and at the mechanisms for negotiating policies
for working parents directly at the workplace. The European trend of emphasising women’s
employment and requiring contemporary employers to address the problem of work-life balance
motivates this study. A key reference point in the analysis was employment conditions at the
national level defined by individual social states, and the authors decided to compare these on
a European scale. The research was based mainly on three case studies of engineering companies,
comparing the parent companies in Germany, France, and Sweden with their branches in the Czech
Republic. The objective was to compare the working conditions of employed parents in different
countries and the Czech Republic, where the employer company remains the same but the national
context of employee and family policies and the wider historical and social background of the
countries differ.

In Chapter One, ‘The Theoretical Background of Research on Working Conditions for Employed
Parents and Company Practice in the Czech Republic’, Alena KfiZzkova presents a theoretical intro-
duction to the sociology of organisations through the lens of the sociology of gender, and shows how
the under-developed research on gender processes at the company level is linked to the survival of
organisational structures that emerged alongside modernisation and is based on a rationalised
principle of patriarchy. These organisational structures at the outset functioned almost exclusively
with male participation and with the outside support of women performing unpaid work and services
in the households of the organisations’ workers. Contemporary organisations and companies have
only slowly and reluctantly begun to face the fact that their employees - both men and women -
have private lives and have begun slowly to realise that it pays off to create a family-friendly
working environment. Based on the results of focus group interviews_with representatives of Czech
companies, and on the results of a sociological survey of parents, Alena Kfizkova shows that Czech
companies have yet to realise the advantage of such conditions, and they continue to operate on the
principle of the separate worlds of work and family and on the principle of gender neutrality. The
companies studied in the research, which operate in the engineering sector, are moreover guided by
a principle of technical rationalism that largely excludes women.

In the next chapter, ‘““No Way, That’s Not Done Anywhere!” - A Comparison of Company Policy
towards Parents within the Same Company in the Czech Republic and Germany’, Zdenék Sloboda
presents the results of a case study of an engineering firm operating in Germany and the Czech
Republic. The study showed that, although the terms of company policy in Germany and the Czech
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Republic are similar in some respects, and although this is a study of a single firm, the conditions
for parents trying to achieve a work-life balance differ at the Czech and German branches of the
company. In particular this partly refers to the organisational culture of the German branch, which
respects the principle of gender equality and family friendly policies, and it partly refers to the
willingness of human resources departments and unions to deal with and solve these issues. The
German branch offers or allows parents alternative forms of work organisation, such as part-time
employment or irregular shifts, while at the Czech branch human resources officials deem these
alternatives as theoretically possible but impossible in practicable terms. Zdenék Sloboda also notes
the passive approach of Czech employees, who are not used to making demands to help them achieve
a work-life balance. The company in the case study essentially conforms to legislative requirements
pertaining to parenting and employees, although in the Czech Republic only theoretically in some
cases (e.g. an entitlement to part-time employment), while in Germany it additionally offers a very
good information service.

In France the needs of employees have traditionally been handled by very active unions, which are
capable at various levels of collectively negotiating terms for employees that even exceed the
requirements by law. This has resulted in an elaborate family policy that offers parents various
options, to which are added a number of advantages offered to parents by employers. Two case studies
in this volume look at French and Swedish parent companies that have branches in the Czech Republic
and focus on the administrative base and especially the management levels of these companies.

In ‘Accommodating Needs While Meeting Business Targets? A Comparison of Working Conditions
and Parenthood in the Czech Branch and the Home Headquarters of One French Company’, Radka
Dudova describes the advanced negotiating system and the options offered to parents at the French
headquarters of a company. At the Czech branch of the company, which was founded in the 1990s,
the conditions for parents are only beginning to be formulated, as the company’s young, childless,
and career-oriented employees are beginning to have families. Additionally, one very important
finding is how fundamentally different maternal ideologies are in the Czech Republic and France,
which set entirely distinct standards of what ‘good mothering’ means in connection with work-life
balance and the employment of mothers, which in turn is considerably influenced by the family
policy in the given country.

In the chapter titled ‘One Organisation Is Not Just Like Another: A Scandinavian Company at
Home and in the Czech Republic’, Hana Mafikova analyses the different conditions enjoyed by
parents employed at a Swedish firm in Sweden and in the Czech Republic, and reaches the
conclusion that not all the practices customary and widespread in Sweden are also implemented in
the Czech Republic. The Swedish case is in practice very similar to that of the Czech branch of the
French company, in terms of size, the small number of parents among the employees, the lack of
interest in creating conditions to facilitate a work-life balance for employees, and even passivity on
the part of employees. It is surprising that the company, which is one of the best-known engineering
firms in Sweden, where it operates in an environment in which the rights of parents and the rights
of children to quality public childcare are required by law and other aspects of family friendly policy
are negotiated at the level of the industrial sector or enterprise, does not even have a human
resources department at its Czech branch. Such a situation places the onus for negotiating specific
terms, and even conditions parents are legal entitled to, at the level of individual departments and
employee relations.
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In the chapter ‘A Comparison of Working Conditions for Employed Parents in Four European
Countries’, Alena K¥izkova summarises the results of the study, and raises parallels between the
countries in the study and the dynamics of organisational processes in those countries. The
substantial differences between the employee policy of companies in their home countries and in the
Czech branches derive partly from the differences in the family and employer policies in different
countries, the gender structure of related institutions at various levels in different countries and
within the field the enterprise operates in, the differences in the amount of importance accorded to
women’s employment and different maternal ideologies, and the institutional infrastructure for
childcare provided by the state (or other actors). All this is also influenced by the historical and social
development of the country, which has an impact on the contemporary conditions of parenthood
and even newly introduced measures, because it is reflected in the way these conditions and
instruments are interpreted by individual actors — employers and parents, men and women. Foreign
companies that set up branches in the Czech Republic are able to accommodate family policy
measures that in practical terms allow for the discrimination of women and take advantage of the
passivity of unions with regard to employee demands.
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Zusammenfassung

Die Studie ,Bedingungen der Elternschaft in der Unternehmenssphare im internationalen Vergleich“
ist das Ergebis des Projektes , Vereinbarung von Beruf und Familie hinsichtlich der Gender-Beziehungen
sowie der Sozial- und Beschaftigungspolitik der Tschechischen Republik® (Forderprojekt Nr. 403/05/
2474, Forderprojektagentur der Tschechischen Republik). In dieser Studie befassen wir uns mit der
Problematik der Vereinbarung von Berufs- und Familienleben hinsichtlich der Arbeitgeber sowie mit
der Tiefe der Verhandlungen, die in den Unternehmen bezliglich der Bedingungen fir Arbeitnehmer,
die gleichzeitig auch Eltern sind, stattfinden. Wir gehen aus von dem européaischen Trend der hohe-
ren Betonung der Frauenbeschéaftigung und der Vereinbarung beruflicher und familidrer Pflichten als
Aspekt, mit dem sich die Arbeitgeber heutzutage auseinandersetzen missen. Ausgangspunkt unse-
rer Analyse sind die einzelstaatlichen Bedingungen des Sozialstaates, die wir im europaischen Mafs-
stab verglichen. Die Untersuchung basiert insbesondere auf drei Fallstudien von Maschinenbauun-
ternehmen, ihren tschechischen Niederlassungen und deren ,Mutterunternehmen® in Deutschland,
Frankreich und Schweden. Unser Ziel war es, die Bedingungen fiir Eltern als Arbeitnehmer in den
einzelnen Landern mit Tschechien zu vergleichen, wobei es sich jeweils um die gleichen Arbeitgeber
handelte, wahrend der einzelstaatliche Kontext der Berufs- und Familienpolitik sowie die breiteren
historisch-sozialen Erfahrungen der Lander unterschiedlich sind.

Im ersten Kapitel , Theoretische Ausgangspunkte der Erforschung der Bedingungen fur die Eltern-
schaft in der Unternehmenssphire und Unternehmenspraxis in Tschechien“ bietet Alena Ktizkova
eine theoretische Einfilhrung in die Soziologie von Organisationen hinsichtlich der Gender-Soziolo-
gie und zeigt, dass die Untersuchung von Gender-Prozessen auf Unternehmensebene im Zusam-
menhang mit der Konservierung der Unternehmensstrukturen bislang nur wenig erforscht ist, wobei
diese Unternehmensstrukturen im Zuge der Modernisierung auf dem Prinzip des rationalisierten Pat-
riarchats aufbauen. Diese Unternehmen funktionierten zu Beginn beinahe ausschliefdlich nur durch
Manner mit Unterstitzung unbezahlter Frauenarbeit und Haushaltsfihrung fir die betroffenen
Arbeitnehmer. Die heutigen Organisationen und Unternehmen stellen sich nur sehr langsam und
unwillig der Tatsache, dass ihre Beschéftigten — Frauen und Manner - auch ein Privatleben haben;
allmahlich beginnen sie jedoch zu begreifen, dass sich die Schaffung familienfreundlicher Arbeits-
bedingungen lohnt. Alena Kfizkova zeigt anhand der Ergebnisse von Gruppendiskussionen mit Vert-
retern tschechischer Unternehmen sowie anhand der Ergebnisse soziologischer Untersuchungen tiber
Eltern in tschechischen Unternehmen, dass diese sich des o.g. Vorteils bislang nicht bewusst sind und
nach dem Prinzip der Trennung von Beruf und Familie sowie nach dem Prinzip der Gender-Neutrali-
tat funktionieren. Die von uns beobachteten Maschinenbauunternehmen basieren tiberdies auf dem
Prinzip der technischen Rationalitdt, das Frauen in erheblichem Mafde ausschliefst.
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Das von Zdenék Sloboda verfasste Kapitel ,,Das geht nicht, das gibt’s nirgendwo auf der Welt!*
oder Vergleich der Bedingungen fiir Elternschaft im Rahmen eines Unternehmens in Tschechien und
Deutschland.” bringt die Ergebnisse der Fallstudie Uber ein Maschinenbauunternehmen in Deutsch-
land und Tschechien. Die Untersuchung zeigte, dass trotz der in bestimmten Aspekten vergleichba-
ren Familienpolitik Deutschlands und Tschechiens im gleichen Unternehmen Eltern als Arbeitnehmer
des deutschen bzw. tschechischen Betriebs nicht die gleichen Bedingungen fiir die Vereinbarung von
Beruf und Familie finden. Es handelt sich insbesondere um die Organisationskultur des deutschen
Betriebs, die das Prinzip der Gendergleichheit und eine familienfreundliche Politik vertritt, sowie um
die Bereitschaft von Personalabteilungen und Gewerkschaften, sich mit diesen Fragen auseinander-
zusetzen und Probleme zu l6sen. Die Einfiihrung bzw. Ermoglichung alternativer Arbeitsorganisatio-
nen wie z.B. Teilzeitarbeit oder unregelmafiige Arbeitsschichten ist in Deutschland moglich und tiblich,
wiahrend dies tschechischen Personalabteilungen lediglich als theoretische, in der Praxis jedoch un-
durchfiihrbare Moglichkeit erscheint. Zdenék Sloboda weist auch auf die Passivitadt tschechischer
Arbeitnehmer hin, die es nicht gewohnt sind, Anspriiche hinsichtlich der Vereinbarung von Berufs-
und Familienbelastung vorzubringen. Die beobachteten Betriebe in Deutschland und Tschechien hal-
ten im Grunde genommen die gesetzlichen Vorschriften im Bezug auf die Ausiibung der Elternrolle
der Beschaftigten ein, wenn auch in Tschechien manchmal nur theoretisch (z.B. hinsichtlich des
Anspruchs auf Teilzeitarbeit), in Deutschland kommt freilich ein sehr guter Informationsservice
hinzu.

In Frankreich befassen sich die Gewerkschaften traditionell sehr aktiv mit den Bedurfnissen der
Arbeitnehmer und sind auf verschiedenen Ebenen der Kollektiverhandlungen in der Lage, Bedi-
ngungen auszuhandeln, die den gesetzlichen Rahmen tibersteigen. Das Ergebnis ist eine entwickelte
Familienpolitik, die Eltern verschiedene Moglichkeiten bietet, ergdnzt um eine ganze Reihe von Vor-
teilen, die Eltern von Arbeitgebern eingerdumt werden. Die beiden folgenden Fallstudien von Unter-
nehmen, die Niederlassungen in Tschechien und die Mutterfirmen jeweils in Frankreich und Schwe-
den haben, befasst sich mit der Verwaltungs- und insbesondere der Managementstruktur dieser
Betriebe.

Radka Dudova zeigt im Kapitel ,Zuvorkommenheit bei Geschéaftszielen? Vergleich der Bedingun-
gen von Arbeit und Elternschaft zwischen tschechischer Niederlassung und franzésischer Zentrale®
das entwickelte Verhandlungssystem und die Moglichkeiten fiir Eltern in einem franzoésischen Mut-
terunternehmen auf. In der im vergangenen Jahrzehnt gegriindeten tschechischen Niederlassung be-
ginnen sich die Bedingungen fiir Eltern gerade erst zu formen, was damit zusammenhéngt, dass die
anfangs jungen, kinderlosen und karriereorientierten Beschaftigten nunmehr Familien grinden.
Hinzu kommt die wichtige Erkenntnis der grundlegenden Unterschiede zwischen den Mutterideolo-
gien in Tschechien und Frankreich, die vollig andere stark durch die Familienpolitik des jeweiligen
Landes beeinflusste Normen einer ,richtigen Mutterschaft“ im Zusammenhang mit der Vereinbarung
von Kindererziehung und beruflicher Aktivitdt von Miittern in diesen Ldndern aufstellen.

Im Kapitel "Unternehmen ist nicht gleich Unternehmen: eine skandinvische Firma zu Hause und
in Tschechien” analysiert Hana Mafikova die Unterschiede in den Bedingungen von beschiftigten
Eltern in der schwedischen Mutterfirma und der tschechischen Niederlassung und kommt zu dem
Schluss, dass nicht alles, was in Schweden ublich und verbreitet ist, im tschechischen Umfeld auch
umgesetzt wird. In der Praxis ist die Situation dhnlich der tschechischen Niederlassung der franzo-
sischen Firma, was die Grofse des Unternehmens, den geringen Anteil beschéftigter Eltern, das Des-
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interesse der Firmenleitung an der Schaffung von Bedingungen fiir die Vereinbarung von Beruf und
Familie sowie die Passivitdt der Beschiftigten betrifft. Dabei tiberrascht, dass ein Unternehmen, dass
als wichtiges schwedisches Maschinenbauunternehmen in einem Umfeld anséssig ist, in dem die
Rechte von beschéftigten Eltern und die Rechte von Kindern auf 6ffentlich zugéngliche Pflege ge-
setzlich verankert sind und in dem weitere familienfreundliche Bedingungen auf Branchen- bzw.
Betriebsebene ausgehandelt werden, in seiner tschechischen Niederlassung noch nicht einmal Gber
eine Personalabteilung verfiigt. Diese Situation stellt die Verhandlungen tiber konkrete Bedingungen,
zu denen auch die gesetzlichen Anspriiche gehoren, auf die individuelle Ebene der einzelnen Abtei-
lungen und Arbeitsverhaltnisse.

Alena KriZkova fasst die Forschungsergebnisse im Kapitel "Vergleich der Bedingungen fiir Eltern-
schaft in vier europédischen Lindern“ zusammen und bietet Parallelen zwischen den beobachteten
Landern und der Dynamik von Organisationsprozessen in den beobachteten Landern an. Die erheb-
lichen Unterschiede zwischen der Unternehmenspraxis in den Herkunftsldndern und in den tsche-
chischen Niederlassungen sind zuriickzufiihren auf die Unterschiede in der Familien- und Beschafti-
gungspolitik der einzelnen Lindern, die Gender-Struktur in den entsprechenden Institutionen auf
unterschiedlichen Ebenen der jeweiligen Lander und Branchen, die Unterschiede in der Gewichtung
der Frauenbeschéftigung und der Inhalte von Mutterideologien sowie auf die vom Staat (ggf. von
weiteren Akteuren) bereitgestellten institutionellen Bedingungen der Kindererziehung. Dies alles ist
gleichfalls beeinflusst durch die historisch-soziale Entwicklung des jeweiligen Landes, die sich auf die
aktuellen Bedingungen fiir Eltern sowie auch auf neue Mafdnahmen auswirkt, da sie die Art und Weise
der Erfassung und Umsetzung dieser Bedingungen und Instrumente durch die einzelnen Akteuer
(Arbeitgeber und Eltern, Madnner und Frauen) beeinflusst. Ausldndische Firmen, die eine Niederlas-
sung in Tschechien griinden, miissen daher mit einer Familienpolitik rechnen, die praktisch zur
Diskriminierung von Frauen aufruft; gleichfalls konnen sie die Passivitdt der Gewerkschaften und der
Arbeitnehmer hinsichtlich entsprechender Forderungen ausnutzen.
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Otcoustui po rozchodu rodi¢ouského pdru. Od roku 2001 ptisobi v oddéleni Gender & sociologie SOU AV
CR, v.v.i. Ve své odborné praci se zaméfuje na problematiku zmén v sou¢asné rodiné, zejména v po-
staveni Zen a muzu v rodiné, na vznik novych typd rodinného souziti a novych rodinnych strategii.
Od roku 2005 je fesSitelkou projektu ,Rodicovstvi po partnerském rozchodu - rodi¢ovské role a identi-
ty rozvedenych matek a otci“ (GA AV CR) a projektu ,Souvislosti promén pracovniho trhu a soukro-
mého, rodinného a partnerského zivota“ (MPSV).

PhDr. Alena K¥iZzkova, Ph.D. alena.krizkova@soc.cas.cz

V roce 2007 ziskala titul Ph.D. na oboru sociologie na Fakulté socidlnich véd Univerzity Karlovy v Praze
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Od roku 2005 je feSitelkou projektu ,Kombinace pracovniho a rodinného Zivota v perspektivé gende-
rovych vztahd, socidlni a zamé&stnavatelské politiky CR (GA CR). Dale se zabyvéa genderovymi vztahy
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Je védeckou pracovnici Sociologického tistavu AV CR, v.v.i. Od konce 80. let spolupracovala autorsky,
redakcéné a organizacné na pripravé Velkého sociologického slouniku. Od roku 1995 pracuje v oddéleni
Gender & sociologie. Zabyva se feministickou sociologii a genderovou problematikou v rodiné, ze-
jména pak postavenim a rolemi muze v rodiné. Publikuje v odbornych ¢asopisech a podilela se na né-
kolika publikacich s genderovou tematikou. Je editorkou i autorkou publikace Promény soucasné ceské
rodiny (rodina — gender - stratifikace).

Mgr. Zdenék Sloboda sloboda@fsv.cuni.cz

Je absolventem magisterského studia oboru Medialni studia na FSV UK (Bc. v oboru Zurnalistika).
Vedle doktorského studia na Katedfe sociologie FSV UK s tématem disertace ,Medialni vychova v sou-
Casné Ceské rodiné z pohledu genderu“ (podpofeno grantem GA UK) je doktorandem na Institutu ko-
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derova a queer studia, sexuality, média a déti, (medidlni) socializace genderu, medidlni pedagogika
a vychova.
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The Legacy of Communist Rule IV: A Volume of Papers from the Seminar Held
in Prague on September 11-12, 2003; 167 s., 187 K¢

K.Vlachovd, B. Rehakova: Ceska narodni identita po zaniku Ceskoslovenska
a pred vstupem do Evropské unie; 39 s., 71 K¢

A. KFiZkova: Zivotni strategie podnikatelek a podnikatel(i na pfelomu
tisicileti; 63 s., 112 K¢

J. Chaloupkové, P. Salamounova: Postoje k manzelstvi, rodi¢ovstvi a k rolim
v rodiné v Ceské republice a v Evropé&; 60 s., 94 K¢

D. Hamplovéa: Zivotni spokojenost: rodina, prace a dalsi faktory; 43 s., 81 K¢

Z.R.NeSpor (ed.): Jaka vira? Soucasné Ceska religiozita/spiritualita v pohledu
kvalitativni sociologie nabozZenstvi; 115 s., 114 K¢
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SS 04:01

J. VecCernik: Structural Tensions in the Interface between the Labour Market
and Social Policy in the Czech Republic; 87 s., 116 K¢

T. Kostelecky, D. Cermék: Metropolitan Areas in the Czech Republic —
Definitions, Basic Characteristics, Patterns of Suburbanisation and Their
Impact on Political Behaviour; 57 s., 148 K¢

S. Pikélkovéa (ed.): Mezindrodni vyzkum nésili na Zenéch - Ceska republika /
2003: prispévek k sociologickému zkoumani nésili v rodiné; 152 s., 191 K¢

L. Linek: Volby do Evropského parlamentu 2004 - analyza volebni ucasti
a stranické podpory v Ceské republice; 73 s., 109 K¢



Sociologicky datovy archiv (SDA) je

pracovisté Sociologického ustavu AV CR, v.v.i.
Jeho hlavnim cilem je uchovani a zpfistupnéni
elektronickych datovych souborl z projektt
sociologického vyzkumu pro jejich dalsi po-
uziti v akademickém vyzkumu a pfi vyuce.
Mezi dalsi cile archivu patfi podpora sekun-
darni analyzy dat ze sociologickych vyzkumu
a podpora pro specidlni vyzkumné projekty.
SDA je ¢lenem Evropské rady socidlné védnich
datovych archivli CESSDA.

SDA na Internetu: http://archiv.soc.cas.cz/

— pristup k datim ze sociologickych vyzkum1: Elektronicky katalog dat obsahuje zékladni infor-
mace o vyzkumnych projektech, datovych souborech a jejich proménnych a dotazniky a kédo-
vniky v elektronické podobé. Datové soubory z archivu je mozné objednat a ziskat pro-
stfednictvim Internetu, vybrané datové soubory jsou pfistupné ,on-line“ bez pfedchozi objed-
navky. Data jsou poskytovana ve formatu pro SPSS, pfipadné v dalSich formatech vhod-
nych pro statistické zpracovani dat.

— vybrané publikace Sociologického ustavu AV CR, v.v.i.: Rada publikaci je dostupné ,on-line“
v elektronické podobé, dalsi je mozné prostfednictvim Internetu objednat.

— adresdf internetovych odkazl z oblasti socidlnich véd: Adresdf www odkazli na dalsi zdro-
je socidlnich dat a uzite¢né informace z oblasti socidlnich véd.

Data a vyzkum — SDA Info, recenzované odborné periodikum

SDA Info se vénuje problematice sekundarni analyzy sociologickych dat: poskytuje piehled
o datovych sluzbach, pfinasi informace o vyzkumnych projektech a zabyva se metodologii
analyzy dat. Bulletin vychazi nepravidelné od roku 1999 a je distribuovan zdarma na cca 200 adres
z oblasti socidlniho vyzkumu, univerzit a médii. Zasilani je moZno zajistit v Sociologickém dato-
vém archivu na vyse uvedené adrese. Starsi ¢isla jsou dostupné v elektronické podobé na
Internetu: http://archiv.soc.cas.cz/czech/bull-cz.phtml

SDA SOCIOLOGICAL DATA ARCHIVE

Institute of Sociology, Jilskd 1, 110 00 Praha 1; tel. 221 183 231; fax 222 221 658

e-mail: archiv@soc.cas.cz; Internet: http://archiv.soc.cas.cz

SDA collects computerised data files from sociological surveys. Its main objective is to make Czech
sociological data publicly available for academic, educational and other non-commercial purposes.
Other activities of the Archive include the promotion of data dissemination and secondary analysis,
and support for special research projects. SDA is a member of the CESSDA (Council of European Social
Science Data Archives). An electronic data catalogue and access to services is provided via the Internet:
http://archiv.soc.cas.cz

Sociologicky ustav AV CR, v.v.i.
Jilska 1,110 00 Praha 1, tel.: 221 183 231, fax: 222 221 658, e-mail: archiv@soc.cas.cz, Internet: http://archiv.soc.cas.cz
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Recenzovany oborovy védecky ¢asopis vydavany Sociologickym tistavem Akademie véd CR, v.v.i.

V jednotlivych ¢islech naleznete:

e stati zabyvajici se otdzkami teoretické sociologie

e stati o transformaci stfedni a vychodni Evropy

e ¢lanky z pfibuznych obort, jako je socidlni politika, politickd sociologie, demografie,
regionalni rozvoj, gender, socidlni prace apod.

e preklady zajimavych textd zahrani¢ni provenience

e pfehledové stati

e metodologické ¢lanky

e studentské prace

e recenze, anotace, informace o déni v sociologické obci, zpravy z konferenci a dalsi
zajimavosti

Casopis je veden v Journal Citation Reports® (JCR) — Social Sciences Edition, ISI Web of Knowledges™,
Social Sciences Citation Index® (SSCI) a v dalSich scientometrickych a bibliografickych databazich
Thomson Scientific, USA.

Obsah ¢asopisu (od roku 1993) a iplné znéni stati (od roku 1995) je uvefejnéno na internetu
na adrese http://sreview.soc.cas.cz/.

Vychdazi 6 x rocné (4 x Cesky, 2 x anglicky).

Cena jednoho vytisku je od roku 2007 75 K¢ bez DPH. Pfedplatné na rok je 450 K¢.

Informace o pfedplatném a objednavky vyfizuje:

Sociologicky ¢asopis/Czech Sociological Review - redakce, Jilska 1, 110 00 Praha 1,
tel. +420 222 221 761, +420 221 183 217, fax +420 222 220 143

e-mail: sreview@soc.cas.cz, prodej@soc.cas.cz



Sociologicka knihovna

Knihovna vznikla oddélenim od Knihovny Filozofického a Sociologického tstavu AV CR, ktera byla zni¢ena
povodni v 1été 2002. Po dlouhé dobé, kterd byla vyplnéna snahou o ndhradu velkych ztrat na kniznim fondu
zpUsobenych povodni a budovanim novych prostor v pfizemi budovy Sociologického tstavu AV CR v Jilské
ulici, se zejména diky dardim mnoha domacich i zahrani¢nich jednotlivct i instituci poda¥filo nové vybudovat
samostatnou Sociologickou knihovnu. Je koncipovédna jako moderni oborova knihovna a ma slouzit
jak védeckym pracovnikGim, tak studentdm a Siroké akademické vefejnosti. Dary a pfispévky na jeji dalsi
budovani jsou vitany. V souvislosti s otevienim nové knihovny v dubnu 2004 vydal Sociologicky ustav AV CR
publikaci, kterad zachycuje jeji budovani od povodni az k jejimu zp¥istupnéni vefejnosti v dubnu 2004.

Kde nas najdete?

V centru Prahy v blizkosti metra B - stanice Nérodni tfida,
v budové Sociologického ustavu Akademie véd CR, v.v.i.,

Jilska 1, 110 00 Praha 1

tel.: +420 222 221 753,

221 183 111 (provolba)

fax: +420 222 220 143
e-mail: socmail@soc.cas.cz
URL: http://www.soc.cas.cz

Oteviraci doba;

pondéli — ¢tvrtek  9-18 hodin
patek 9-14 hodin
Kontakty:

Mgr. Nela Hesova — tel. 221 183 568, Nela.Hesova@soc.cas.cz
Ing. Eva MikolaSova — tel. 221 183 568, Eva.Mikolasova@soc.cas.cz
Mgr. Radka Taucové — tel. 221 183 567, Radka.Taucova@soc.cas.cz

Studovna: tel. 221 183 569, knihovna@soc.cas.cz
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