Marie Oujezdská, Blanka Brabcová, Národní centrum pro rodinu 
 Odpovídá stávající podpora slučitelnosti rodiny a zaměstnání přáním rodin, či realitě zaměstnavatelů? 

Vážené dámy, vážení pánové,
cílem našeho příspěvku je nastínit základní problémové oblasti podpory harmonizace rodiny a zaměstnání z pohledu potřeb rodin. Důvodem pro takto zvolené téma bylo předsvědčení, že pokud nemá být podpora rodiny sociálním opatřením, je potřebné reflektovat stávající situaci i žádoucí stav jako společný úkol společensky rovnocenných partnerů. Přičemž je poctivé říct hned za počátku, že pokud hovoříme o společensky rovnocenných partnerech, není cílem našeho snažení podpora rodiny, ale respekt k rodině.  Jde ovšem o cíl, k němuž bychom rádi směřovali. Nevíme, jak dlouhá bude cesta...

Popsat potřeby rodin v souvislosti s nabídkami trhu práce na základě existujících výzkumů i vlastních zkušeností z realizovaného vzdělávacího programu pro ženy je pro nás, jako prorodinné organizace, snadnější, než hledat odpovědi na otázky potřeb zaměstnavatelů nebo charakterizovat postoj státních orgánů, které usilují o společenskou rovnováhu. V tomto referátu se proto pokusíme i o návrhy možných řešení z pohledu rodin a těšíme se na příspěvky zástupců dalších zúčastněných subjektů. Jistě není potřeba zdůrazňovat, že si jejich zájmu velmi vážíme.
Pokud hovoříme o způsobech harmonizace rodiny a zaměstnání, máme na mysli dva navzájem se doplňující komplexy opatření:
1. vhodný pracovní režim – rodina dostává ke svému životu prostor díky částečným úvazkům a flexibilní pracovní době 
2. postoj zaměstnavatele, který se projevuje ve způsobu, jakým oceňuje vliv rodinného života na zaměstnance 

Jsme si vědomy toho, že se hovoří i o 3. komplexu opatření: nabídce služeb péče o děti a závislé osoby – další výklad ozřejmí, proč jsme služby péče na toto místo nezařadily, ale uvedeme je v jiné souvislosti.
Náš příspěvek se bude zabývat vymezenou tématikou ve třech okruzích:

1. Jak vypadá realita – včetně úskalí požadavku flexibility a jejího možného budoucího vlivu na rodinné soužití a zdraví
2. Otázkou, zda je vysoký průměr odpracované týdenní pracovní doby jen výsledkem tlaku zaměstnavatelů
3. Možnými návrhy řešení

Popis reality: 

I. Časová náročnost práce

1. Často se v souvislosti s opatřeními pro harmonizaci rodiny a zaměstnání hovoří o nedostatečné nabídce částečných úvazků pro mladé rodiny. Podívejme se, jak vypadá realita. Pro kvalitní závěr jsme bohužel nenalezly dostatek podkladů. Podle našeho názoru je k dispozici málo studií srovnávajících přání a realitu. Dokládá to i malý vzorek 200 respondentů z výzkumu, který provedl STEM spolu se Sociologickým ústavem z roku 2002.


Preferované a skutečné uspořádání pracovní doby (STEM 2002)
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Mladá rodina: rodina, v níž žijí manželé mladší 35 let a alespoň jedno dítě 
předškolního věku

Rodina s dospívajícími dětmi: rodina, v níž žijí manželé ve věku 36-55 let a alespoň jedno nezaopatřené dítě ve věku 15-26 let, které dosud neukončilo přípravu na zaměstnání

Neúplná mladá rodina: rodina osamělé matky mladší 35 let s dítětem / dětmi předškolního věku

Z uvedeného grafu vyplývá, že preference zkrácených úvazků není jen záležitostí mladých rodin, ale že se prolíná preferencemi všech uvedených typů rodin, přičemž preference je přibližně minimálně dvojnásobná.

Naproti tomu preference plných úvazků  je vyšší zhruba jen o 10 % u mladých rodin, u rodin s dospívajícími je preference nižší o cca 11 % než realita. U neúplných rodin přesahuje realita preference téměř dvojnásobně. 
2. ČR je podle výsledků sociologické studie Souvislosti proměn pracovního trhu a soukromého rodinného a partnerského života autorek Víznerová, Vohlídalová (s. 35 tab. 2.1) zemí s druhým nejvyšším týdenním průměrem odpracované doby. Nejpozoruhodnější jsou hodnoty u žen: např. Češky odpracují v průměru téměř o 6 hodin týdně více hodin než Francouzsky a Švédky, cca o 8 hodin více než Němky nebo Norky. 
3. Podle sledovaných hodnot obvykle odpracovaných hodin v letech 1994-2006 (graf 2.1.) se situace v ČR zhoršila zvlášť u žen: pracovní doba narostla celkem asi o 2 hodiny, ale u žen o 3 hodiny. 
Uvedené výsledky podle našeho názoru významně posunují současnou diskusi, která se vedle požadavku zkrácených úvazků pro mladé rodiče téměř výlučně soustřeďuje na otázku nedostatečné nabídky předškolních zařízení pro děti.  Z průzkumů je tento nedostatek objektivní. Za zvážení však stojí i zjištění o nadprůměrném pracovním vytížení mužů a žen v ČR. Pokud by byl zachován současný vysoký rozsah týdenní pracovní doby a zvyšovaly by se nároky na pracovní aktivitu, potom by mohl požadavek nárůstu nabídky služeb péče o děti být kontraproduktivní s ohledem na plnění funkcí rodiny a navíc nadprůměrně  zatěžovat ženy, pokud by se radikálně nezměnilo rozvržení péče o děti a domácnost. 

II.  Flexibilita času a místa
1. V popisu reality jsme si dále všímaly flexibility pracovních úvazků. I zde je možno dojít k důležitým závěrům. Český trh práce vykazuje ve srovnání s již citovanými zdroji nižší časovou i místní flexibilitu: Pružnost pracovní doby podle pohlaví v %

	pracovní doba 
	muži
	ženy
	celkem

	pevně určen přesný začátek a konec
	46,8
	69,9
	58,2

	pracovní doba podle potřeb zaměstnavatele
	25,3
	14,0
	19,7

	pracovní dobu spoluurčuje zaměstnanec
	15,9
	11,4
	13,7

	zcela flexibilní pracovní doba
	12,0
	4,7
	8,4


Vidíme, že v ČR je stále téměř polovina pracovních úvazků neflexibilní. Toto zjištění se ale v praxi neprojevuje tak negativně, jak by se mohlo zdát. 
2. Podle citovaných výzkumů je flexibilita pozitivní tehdy, pokud není používána jednostranně k přizpůsobení se požadavkům poptávky na trhu (SS 07/3, s. 42), ale je i motivována ochotou vůči zaměstnancům - slovy v úvodu tohoto referátu -  pokud lze předpokládat i respekt zaměstnavatele vůči zaměstnanci. 

3. Tento moment je velmi důležitý v další souvislosti prokázané dosavadními výzkumy, které hovoří o existující  nepřímé úměře mezi pozitivní flexibilitou a délkou odpracované doby (jde o flexibilitu z hlediska možností spoluurčovat pracovní dobu včetně možnosti dlouhodobě naplánovat pracovní rozvrh). Přímá úměra  existuje mezi časově neflexibilním zaměstnáním a menším počtem odpracovaných hodin i menší stresovou zátěží. K této skupině patří polovina respondentů 46,2 %, v níž je patrný zvýšený podíl žen. Tato významná skupina se bude v budoucnu zmenšovat, a proto předpokládáme, že se podstatně bude měnit i kvalita rodinného života, a tím i nároky na harmonizaci rodiny a zaměstnání.
Výzkumy neprokazují, že by pozitivní flexibilita přinášela úspory ve fondu odpracované doby, ale naopak. Nejedná se tedy vzhledem k stávajícímu vysokému fondu odpracované doby o skutečné pro-rodinné opatření.

III.  Další vývoj

1. Téměř poloviční skupina respondentů, která zastává méně náročné pracovní pozice, většinou i ovlivňuje a z hlediska naléhavosti sledovaného tématu i v určité míře zkresluje výsledky průzkumů, podle nichž:

· 65,6 % respondentů zvládá pracovní i rodinné povinnosti, (s. 65),
· 63,4 % respondentů je přesvědčeno, že jejich práce nemá žádný vliv na vztahy v rodině (s. 67/68).
2. Dá se však očekávat, že se situace vyhrotí nárůstem počtu pracovníků služeb a obchodu nebo vedoucích pracovníků, kteří dnes vykazují v průměru  M 51,9 hod., Ž 46,6 hod. týdně a patří zřejmě k těm, kteří:
· dobře zvládají práci na úkor rodiny (zatím 13 %) nebo
· kterým práce velmi komplikuje život v rodině (zatím 11 %).
Zatím již dnes 55 % populace považuje práci za vyčerpávající a stresující.
2. Je vysoký průměr odpracované týdenní pracovní doby jen výsledkem tlaku zaměstnavatelů?
Nepovažujeme však stávající situaci za černobílý výsledek chování zaměstnavatelů vůči zaměstnancům: Ve své knize Nedostatek času uvádí americká socioložka a ředitelka Centra pro pracující rodiče při Kalifornské univerzitě Arlie Russel tezi, že pro mnoho současných Američanů se jejich firma stává druhým domovem, zatímco doma se cítí, jako by byli v práci. K tomuto tvrzení došla na základě vlastního výzkumu, podle kterého se každý pracovník jednoho velkého amerického koncernu vyjádřili, že se víc cítí doma na pracovišti. Poukázala na skutečnost, že domov přestává být domovem a pracoviště pracovištěm. Přestává absolutně platit, že v práci se lidé snaží jednat co nejefektivněji, zatímco doma, v rodinném kruhu, se chovají uvolněně. Mnoho oslovených zaměstnanců pracovalo extrémně dlouho, ačkoliv jim jejich firma dávala možnost si pracovní dobu flexibilně upravit. Mnozí chtěli být v práci prostě proto, protože jim tam bylo lépe než doma. A vysvětlení? 
Zaměstnanci odpovídali například: „V práci jsem odborný pracovník a vím, že jsem ve svém oboru kvalifikován. Doma si ale často připadám nekompetentní a např. nevím, jak mám jednat se svým dospívajícím synem.“ Na otázku, kde se cítí zvláště bezpečně, mnozí odpovídali: „Mám dobrý vztah s šéfem a s kolegy, ale nemám zrovna uspokojivé vztahy s tchyní, která s námi momentálně bydlí.“ 

Jaké uvedla rozdíly mezi domovem a pracovištěm: 

· Na rozdíl od pracoviště doma člověku nikdo neradí. Neexistuje návod, jak se stát dobrým rodičem. Nekonají se tam kurzy výchovy dětí. 
· Po návratu z práce následuje velký časový stres a do rodinného života se vnáší obdobné racionální uvažování, jaké panovalo celý den na pracovišti. Na večeři je např. vyčleněno 20 minut času, pak nějaký čas zabere úklid domácnosti, dalších 20 minut je určeno předčítání dětem…
Autorka také uvádí, že se často doporučuje to, co se anglicky nazývá tzv. Quality Time – plnohodnotný čas, což je např. večerní půlhodinka, v níž se rodiče plánovitě věnují výhradně dětem. Je to jako by s si dětmi domluvili jakési úřední hodiny. Problém ale spočívá v tom, že děti vyžadují pozornost svých rodičů i jindy než jen v takto stroze vymezeném čase. Často se rodičům chtějí svěřit třeba při nákupu v supermarketu nebo na cestě do sportovního kroužku. Je jasné, že pokus vymanit se z časové pasti představuje problém sám o sobě, a jakou past toto připravuje pro děti, je zřejmé. 

Mohlo by se zdát, že autorka je jednostranně zaujata proti profesní angažovanosti. Proto uvádíme ještě jeden její citát: 

Neříkám, že ženy mají ze zaměstnání odejít. Netvrdím ani, že nesmíme mít svoji práci rádi. Říkám však, že potřebujeme získat novou představu o „domově“ a o „zaměstnání“. Ta představa se musí odvíjet směrem k vytvoření takové kultury, která bude dostatečně oceňovat též výchovu dětí a domácí práce a která vrátí osobnímu životu hodnotu, kterou si zaslouží. 

3. Možné návrhy řešení

Co říci závěrem:
1. Vnímáme, že potřebu podpory harmonizace rodiny a zaměstnání nelze omezovat jen na rodiny s malými dětmi. 

2. Pokud mají opatření podporující harmonizaci rodiny a zaměstnání působit pozitivně i na demografický vývoj, potom by měla být vytvářena se znalostí  přání obyvatelstva a s ohledem na rozsah profesního vytížení. Jiný dopad na rodinný život budou mít požadavky EU, které se dotýkají  zaměstnanosti a rozsahu péče o děti nerodičovskou osobou tam, kde je týdenní počet odpracovaných hodin žen při zkráceném úvazku téměř o celou směnu nižší, než je tomu v ČR.  
3. Přimlouváme se za zvážení, zda se vyšší flexibilita musí vyvažovat zvýšeným rozsahem odpracovaných hodin. Rovněž považujeme za důležité pečlivě rozlišovat mezi pozitivní a negativní flexibilitou. Tato pozornost je zvlášť důležitá pro ČR, kde bude zřejmě narůstat význam práce ve službách.
4. Z hlediska nároků trhu práce a potřeb zaměstnavatelů je zřejmé, že rodina není považována dosud za rovnocenného společenského partnera. Důsledkem je, jak výstižně formulovala již zmiňovaná socioložka Hochschild, prolínání firemní kultury s rodinnou kulturou, kdy profesní práce vyžaduje „srdce i rozum“ celého člověka. Výsledkem není již zmíněný respekt k přínosu rodiny jako prostředí vztahového zázemí a příležitosti k nacházení osobní identity a tím i profesní  motivace, ale spíš minimalizace rodinného života. 
Závěrem lze proto říct, že přínos opatření na harmonizaci rodinného a profesního života v podnicích je potom potřebné měřit podle postoje, který zaměstnavatel zastává. Podle zacílení těchto opatření se potom teprve dá říct, komu skutečně pomáhají.
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