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Abstrakt

Diplomova prace se zaméiuje na problematiku harmonizace pracovniho a soukromého
Zivota ve vybrané spole¢nosti zabyvajici se vodnimi sporty. Specifikuje aktudlnost tématu
zavadéni do podnikové praxe, nastroje rovnovahy pracovniho a soukromého Zivota,
moznosti a prekazky z pohledu zaméstnavatele a zaméstnanct. Praktické ¢ast analyzuje
soucasny stav vybrané spolecnosti pomoci dotaznikového Setfeni a semistrukturovaného
rozhovoru. Na zakladé teoretickych znalosti a zjisténych vysledkt jsou v zavéru prace
navrzena optimalni opatfeni pro sladéni prace a osobniho zivota, kterd jsou dale doplnéna

o finan¢ni ohodnoceni.

Abstract

The diploma thesis focuses on the issue of work-life harmonization in a selected company
engaged in water sports. It specifies the topicality of its implementation to business
practice, tools of work-life balance, possibilities and barriers from the perspective of
employers and employees. The practical part analyses the current state of the selected
company through a questionnaire survey and a semi-structured interview. On the basis of
the theoretical knowledge and the obtained results, optimal measures for work-life

balance are proposed, which are supplemented by a financial evaluation.

Kli¢ova slova

harmonizace pracovniho a osobniho Zivota, zaméstnanec, zaméstnavatel, pracovni doba,

personalni fizeni, motivace
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UvVOoD

Diplomova prace se zabyva problematikou slad’ovani pracovniho a osobniho
Zivota a zpusoby nalezeni rovnovahy mezi obéma sférami. Nabizi riizné moznosti, které
napomahaji efektivnéjSimu vyuziti ¢asu v praci a v soukromi, aniz by byla jedna z oblasti
zanedbavana. Koncept slad’ovani prace a soukromi se nezaméfuje pouze na pracujici,
ktefi pecuji o rodinu, ale zaméfuje se na vSechny jedince. Nalézt rovnovahu potiebuji
vSichni bez ohledu na to, v jakém zivotnim stadiu se zrovna nachézi.

Soucasna situace v fadé firem vypada neradostné. Zaméstnanci nemaji jistotu
zaméstnani, musi nést vyssi odpovédnost, d¢lat hodné prescast a je na né vyvijen tlak
z hlediska zvySovani vykonnosti. Prace zabird vétSin€ lidem c¢im dal tim vice
Casu a zapliiuje vEtsi Cast jejich Zivota. Mnohé firmy uZ zaznamenaly tuto neblahou
situaci a rozhodly se ji zménit. Zaméstnavatelé se snazi o dosazeni rovnovahy mezi
pracovnim a soukromym Zivotem svych zaméstnancl prostfednictvim riznych opatieni
a vyhod, jako jsou flexibilni pracovni doba, poukazky do fitness center, ziizeni firemni
matetské Skolky. Dal$imi faktory, které zaméstnavatele nuti posilit sladéni aktivit
Vv profesnim a rodinném Zivoté, jsou demografické zmeny, mobilita a rostouci Groven
vzdélavani a rozvoj modernich technologii. Zaméstnavatel sice mlZe riiznymi opatfenimi
napomoci svym zaméstnanciim dosdhnout rovnovahy, ale oni sami si musi uvédomit, ze
vyrovnanost, spokojenost a osobni §tésti zvisi pouze na nich samotnych.

Cilem teoretické ¢asti diplomové prace je objasnit pojmy a problematiku tykajici
se harmonizace pracovniho a soukromého Zivota. Dil¢im cilem praktické Casti je
provedeni analyzy stavajici situace v oblasti sladovani prace a soukromého Zivota ve
vybrané spolecnosti zabyvajici se vodnimi sporty. Hlavnim cilem prace je navrhnout
optimalni opatieni, kterd povedou ke zvySeni spokojenosti zaméstnancli i zaméstnavatele
v oblasti rovnovahy pracovniho a soukromého zZivota s ohledem na ndkladovou stranku
opatfeni ze strany zam¢stnavatele.

V prvni ¢asti diplomové prace jsou vymezeny odborné pojmy souvisejici
S problematikou harmonizace pracovniho a osobniho zivota. Pro pochopeni zmény
sméiujici ke vzniku konceptu slad’ovani je zde popsan historicky vyvoj vztahu mezi praci
a rodinou. Dale se tato Cast vénuje tématiim, které¢ se sladovanim uzce souvisi —

demografické zmény, gender, diverzita. Na problematiku slad’ovani je potieba se divat



komplexné, proto jsou zde vysvétleny jednotlivé Grovné — spolecenska, firemni a osobni.
Dale jsou uvedeny nastroje slad’ovani s jejich vyhodami i nevyhodami.

Druh4, analyticka ¢ast, se vénuje analyze soucasného stavu v oblasti slad’ovani
pracovniho a soukromého zivota zaméstnancti ve spole¢nosti Kubousek Water Sport CZ,
s.r.0. zabyvajici se vodnimi sporty. Prizkum soucasného stavu je proveden
prostfednictvim analyzy interniho firemniho dokumentu. Detailnéj$i posouzeni
soucasného stavu je realizovano prostiednictvim dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci
a osobniho rozhovoru s personalni manazerkou.

Na zékladé zjisténych vysledkl vlastniho vyzkumu jsou ve tfeti ¢asti prace
navrzena snaze 1 hife realizovatelna opatieni pro slad’ovani z hlediska financ¢nich

moznosti pro firmu Kubousek Water Sport CZ, s.t.0.
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1 TEORETICKA CAST

Tato ¢ast diplomové prace se zabyva vysvétlenim odbornych pojmi, které jsou
nezbytné pro pochopeni problematiky slad’ovani pracovniho a soukromého zivota. Budou
objasnény vSechny dulezité odborné pojmy, které budou nasledné vyuzity pro praktickou

cast.

1.1 Slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota

Jedna se o moZnosti, kterymi lze najit rovnovahu mezi praci a osobnim zivotem.
Model, ktery se postupné dostava do podvédomi spolecnosti jiz od 70. letech minulého
stoleti, 1ze charakterizovat jako strategii uzivani si optimalni kvality zivota — tedy
plnohodnotné prozivani v ramci placené prace i mimo ni (Bene$ova, 2013, s. 8). Zivot
jednotlivce je mozné charakterizovat jako nekoncici proces hledajici harmonii mezi praci
a osobnim zivotem. Cilem je organizovat praci tak, aby byla v souladu s osobnimi
potfebami. Zména pracovniho uspotfadani ma pozitivni vliv na vykonnost organizace jako
celku.

Jack Welsch, svétové znamy podnikovy guru, naopak tika, ze: ,, neexistuje nic
takového jako je model sladovani prace a soukromého Zivota. Je to fiktivni koncept,
zaloZeny na tom, Ze clovek chce byt na vrcholu.” (Khallash, 2012) Termin work-life
balance je zna¢né subjektivni. Clovék sam rozhoduje o vlastnim Zivoté i o své préci. Tato
rozhodnuti jsou tak konec¢nym vysledkem, jak plnohodnotny zivot clovék bude zit. Ale
pro¢ tedy v poslednich desetiletich roste vyznam slad’ovani prace a soukromého zivota?
Rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem vyjadiuje touhu vSech lidi sladit jejich
placenou praci s zivotem mimo ni. Chtéji vytvofit takové podminky, aby méli Cas
na své déti, domadci prace, ale také méli volny ¢as pro sebe a mohli se vénovat svému
osobnimu ristu. Nalezeni harmonie mezi praci a zivotem mimo ni je kli¢em ke zdravi.
Pokud prace ptevlada nad osobnim Zivotem, muze stres a vycCerpani piivodit syndrom
vyhoteni €1 jiné zdravotni problémy. Prace by méla byt pouze prosttedkem k vytvoreni si
optimalniho zptisobu Zivota. Prace vSak také predstavuje socialné-psychologicky prvek,
ktery vytvaii respekt a osobni vyzvy. Rovnovéaha také vychazi z vlastniho ocekavani

a stanoveni si vlastnich realistickych cilu. Koncept work-life balance se také odviji
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od preferenci cloveka, které se v prubéhu zivota méni. Rovnovahy je dosazeno tehdy,

pokud dojde ke stejnému rozd¢€leni Casu mezi praci a osobni Zivot.

1.1.1 Terminologie

Terminologie v oblasti slad’'ovani prace a zivota neni ustalena. Soucasna doba se
déa nazvat procesem, ve kterém se jednozna¢ny model teprve utvafi. Piejimani z cizich
slov a pokusy o nalezeni ¢eského ekvivalentu zplisobuji v praxi nepfesnosti. Spravné
pojmenovani nejen Ze udavd smeér, ale zaroven musi byt pochopitelné pro vSechny
zucastnéng, tedy pro zaméstnavatele 1 zaméstnance. V odbornych a laickych kruzich jsou

nejcastéji pouzivany nasledujici nazvy (Junova, 2012):

Work-life balance — slovni spojeni, které je pievzato z anglictiny. Lze jej prelozit jako
,»Rovnovaha prace — Zivot“. Tento anglicky nazev neni zcela pfesny. Snahou je nalézt
soulad mezi praci a soukromym zivotem, avSak vyraz work-life balance spiSe vyjadiuje
praci na jedné strané a zivot na druhé. Bez ohledu na nepiesnost, je pojem mezi vefejnosti

velmi roz§ifen a obliben.

Slad’ovani rodinného a pracovniho Zivota — toto oznaceni zahrnuje praci a rodinu, je
vSak omezeno na oblast péce o rodinu, predevs§im o déti do 15 let. V daném spojeni je
opomenuta osobni stranka jedince. Nebere v uvahu, Ze ne vSichni maji déti ¢i jiz o né
nepecuji. Proto byl tento termin rozsifen o osobni stranku a je tak ustalen vyraz slad’ovani

osobniho, rodinného a pracovniho Zivota.

Slad’ovani soukromého a pracovniho Zivota — nazvoslovi, které zahrnuje rodinu, praci,

ale bere v potaz i jedincovi zajmy. Pojem je velmi rozsifeny.

Harmonizace osobniho (soukromého) a pracovniho Zivota — slovo harmonizace jinak
Znamena vyrovnanost. Znaci cestu, na jejimz konci by méla byt nalezena vize modelu

celého procesu. V Ceském prostiedi se zatim piili§ nepouziva.
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1.2 Historie vztahu mezi praci a rodinou

Pro pochopeni zmény smétujici k harmonizaci prace a soukromého zivota je
dualezité si pfipomenout, jak se postupné vyvijel vztah mezi praci a rodinou. V kazdém

obdobi zaujimala zena i muz ur€itou roli. Tento vztah je nasledné roz¢lenén do tii obdobi:

1.2.1 Do pocatku primyslové revoluce

Az do konce 19. stoleti bylo hlavnim cilem rodiny zajistit stravu pro své ¢leny.
Prace jako soucast Zivota se odehravala vétSinou v domacim prostiedi. DéEti byly
zapojovany do pracovnich ¢innosti, aby pozdé¢ji prevzaly femeslo. Starsi ¢lenové rodiny
se jiz S ubyvajicimi silami zapojovali do prace méné¢. Starsi ¢lovek zkuseny zivotem byl
povazovan za nositele moudrosti a udrzovatele tradic. Z ekonomického hlediska byla
nutna propojenost rodiny s SirSim okolim. Lidé se snazili o udrzovani zakladnich
nez role zeny — matky. Roli zeny bylo ptivést na svét dité, peCovat o néj a zajistovat jeho

fyzické potieby. Osobnostni a moralni rist ditéte mél na starosti muz.

14

1.2.2 Pocatek priimyslové revoluce a velka cast 20. stoleti

Nastupem primyslové revoluce na konci 19. a pocatku 20. stoleti dochazi
K vyraznym zménam. Otcové odchazeji za praci dal od domova, jsou na delsi dobu
odlouceni od svych rodin. Roli muze tak na sebe piebira matka. Béhem nékolika desitek
let doslo k rozdéleni svéta na dvé sféry. V prvni sféte, soukromé, dominuje zena jako
pecovatelka. V druhé sféfe, vefejné a profesni, dominuje muz jako zivitel rodiny.
Rodicovstvi zacalo byt povazovano za doménu matky natolik, Ze vedlo k vSeobecnému
nazoru, z¢ matefstvi je podstatou lidského byti (Lupton, Barclay, 1997, s. 89). Otec je
stale nazyvan hlavou rodiny, ale vyznamnou roli ve vychové ditéte ztraci. Pievazné
z tohoto diivodu hledd muz smysl své existence, a proto se orientuje na pracovni tspéchy.

Tyto trendy ve spole¢nosti pretrvavaji az do poloviny 20. stoleti, kdy nastava
prulom V pracovni sféte, ve které se zacinaji uplatnovat zeny. Veiejny a soukromy zivot
je ovliviiovan feminismem a psychologii, ktera apeluje na rodiée, jeZ maji pfimy vliv
na zdravy psychicky stav ditéte, aby s nim udrzovali blizky kontakt. Cesky feminismus,

snaha o zenskou emancipaci byl umirnény. Vznikal nikoliv vymezovanim vi¢i muzim,
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ale v uzké spolupraci s nimi (Rastincova, 2011, s. 57). V 70. letech se zac¢ina mluvit
o dusledcich vychovy, na které se muz podili jen minimaln¢. Hovoii se o tzv.
Hhepritomnych otcich® a jejich nasledném navratu. Tato tendence ma vliv i na situaci

v Ceské republice (Junova, 2012, s. 7).

1.2.3 Soucasnost

Dnes, v obdobi pozdni modernity, dochazi k tak rychlym zménam, ze je
jednotlivec Casto ani nestihne zaregistrovat a integrovat do svého zivota. Vzhledem
k ekonomické nezavislosti i vétsi mife mobility se oslabuji vazby jednotlivce na rodinu
jako celek (Junova, 2012, s. 7). Soucasna spolecnost je vice zamétena na individualismus.
Dutlezitost spolecenského postaveni ziskavaji lidé ve vefejném Zivoté, nikoliv
v kazdodennim pecovani o své nejblizsi. Role Zen a muzi se méni. Stejné tak dochazi
ke zménam ve spolecnosti 1 v pracovni sféfe, roste pocet rozvedenych part, Castéji se
objevuji problémy v chovani déti. Lidstvo se potyka s civiliza¢nimi chorobami, vysokou

stresovou zatézi, vyCerpanosti, syndromem vyhoteni a jinymi problémy.

1.2.4 Budoucnost

Pokud se jednd o budoucnost slad’ovani prace a osobniho zivota, d€li se spolecnost
na dvé skupiny, a to na skupinu optimistii a pesimisti. Optimisté vidi budouci praci
a work-life balance tak, Ze vSichni budeme Zzit ve svété zaloZzeném na Spickovych
technologiich, kde vymizi staré struktury prace a pracyjici lidé se zméni
Vv minipodnikatele a znalostni pracovniky. Zékladem pro tuto masivni transformaci je
skok do éry kreativity a produktivity prostfednictvim inovaci. Rst zaméstnanosti podpoti
odvétvi zabyvajici se strategickymi technologiemi, napiiklad oblast fotoniky, robotiky,
vysoce vykonnych vypocetnich technologii. Dale budou vznikat nova pracovni mista
v odvétvi ekonomiky zaloZzeném na znalostech, které se budou zamétovat na vyznamné
spolecenské vyzvy. Zméni se organizace a koncepce prace. Pracovnici nebudou fesit
konkrétni tkoly jednotlive, ale tymove. Joseph Boyett ocekava, ze se odstrani bariéry
mezi manazery a pracovniky Vv organizac¢ni struktufe (Khallash, 2012). Personalni

odd¢leni v organizacich se bude snazit o to, aby organizace byla vice inovativni,
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ptizplsobiva a flexibilni. CeloZivotni vzdélavani a rozvijeni talentu se stanou Ustfednimi
prvky produktivity, inovace a konkurenceschopnosti podniku.

Pesimist¢ se naopak zaméfuji na negativni aspekty technologické revoluce.
Domnivaji se, Ze i ptes vyssi vzdélanost pracovnikl naopak ubyde pracovnich mist a krize
nezaméstnanosti se jeSté vice prohloubi. V optimistickém pohledu jsou zaméstnanci
schopni pfizptisobit se zméné a vyuzit novych piilezitosti, v pesimistickém pohledu
nebudou zaméstnanci ochotni se adaptovat. Byt uspésny v budoucnu by z pohledu
optimisty vyzadovalo mit stale kvalifikované mini-podnikatele se schopnosti vytvaret
udrzitelnou rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem pro organizaci, ve které
pracuji. Naopak pesimisté tvrdi, ze rovnovaha nebude moci nastat v pietechnizovaném
svété a drsné budouci ekonomice, kde predmétem zdjmu bude predevSim vyssi
produktivita a zisk.

Tyto budouci pohledy se ovSsem zakladaji pouze na teoriich nepodlozenych fakty
a nikdo skutecné nevi, co budoucnost piinese. Budoucnost muze piinést nové piilezitosti
a vyzvy. Systém work-life balance neni v organizacich jesté zcela b&ézny. Mnoho
zaméstnavatelll stale Ipi na ,tayloristickém® pfistupu, ktery je reprezentovan malymi

investicemi do $koleni a pouze malou uc¢asti zaméstnancii na rozhodovani. Casto také

ey e

1.3 Budouci vyzvy pro Evropu

Povaha prace v Evropé bude zaviset na tom, jak bude Evropa fesit problémy,
kterym bude celit. Evropa je zadluzena a strukturdlni nezaméstnanost je velmi rozsifena
a svymi reformami nenachazi podporu ze strany vetejnosti. Populace starne a ptibyva
lidi, ktefi jsou podporovany socialnimi davkami od statu. Budoucnost vypada neradostné.
Po zaméstnancich bude pozadovano, aby travili delsi Cas v praci a zvysili svou
produktivitu bez navySeni mzdy. Diky témto neblahym vyhlidkdm se citi ve stresu,
a proto volaji po rovnovaze mezi pracovnim a soukromym zivotem. Evropska unie se
v roce 2020 zaméfi na tii hlavni cile: dlouhodobé udrzitelny rist, rast podporujici
zacClenéni a preménu na znalostni ekonomiku. Olivier Blanchard, hlavni ekonom
Mezinarodniho ménového fondu, tvrdi, Ze Evropa se nikdy nedostala pfed Ameriku,

jedna-li se o produktivitu a rist HDP, protoZe se rozhodla vice investovat do volného ¢asu
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Evropant (Khallash, 2012). Ti preferuji vice volného casu a del§i matetské dovolené
oproti Americanim. Ti naopak upfednostiiuji materialismus a chtéji navySovat své
bohatstvi.

Aby bylo mozné analyzovat budoucnost prace a work-life balance je nutné
zkoumat ménici se demografii a vyvoj pracovnikl. Zde je potieba divat se na pracovni
silu mnohem vice dynamicky. Pfechod je bezné pouZivany pojem na trhu prace. Mobilita
pracovni sily je dnes mnohem vyssi nez kdy jindy. To zplsobuje naruseni mezi
pracovniky vSech vékovych kategorii. Do mobility je zahrnuto stfidani pracovnich mist,
ptechod ze Skoly do prace, piechod z prace do diichodu. Flexibilni pracovni mista
a propousténi zaméstnanci zpusobuji vétsi komplikace. Navic s rostouci urovni vzdélani
je potieba vytvofit pracovni mista, ktera budou vice zaloZena na znalostech a kvalifikaci.
V Evropé se pracovni sila méni vlivem tfech hlavnich demografickych faktorti: starnuti

generace, feminizace pracovni sily a zvySeni kulturni rozmanitosti.

1.3.1 Starnuti generace

Vychodiskem, jak sladit pracovni a soukromy Zivot, je vzit si piiklad
ze skandinavskych zemi. Severské zemé jsou jedny z nejbohatSich a nejvice
konkurenceschopnych zemi svéta, pfiemz maji v pruméru téméf nejniz§i pocet
pracovnich hodin na svété. Odpoveéd na otazku, jak zlep$it podminky pro rovnovahu
prace a soukromého Zivota, se mohou skryvat v konceptu nazyvaném institucionalni
konkurenceschopnost. Jedna se o takové institucionalni uspofadani, jehoz snahou je co
nejlépe zabezpecit rast doméci ekonomiky a jeji konkurenceschopnost. Také uzce souvisi
s pojmem ,,flexicurity*, ktery je odvozen z flexibility a jistoty. Flexibilita je ze strany
zamé&stnavatelll a bezpe€nost je ze strany statu. Pokud jde o pfijimani ¢i propousténi
zaméstnancl, snazi se zamé&stnavatelé vytvofit takové podminky, aby se zamé&stnanec
rychle pifizpusobil dle potieby. Stat se stara o propusténé zaméstnance a podporuje je jak
po finan¢ni strance, tak i po strance psychické. ZajiSt'uje jim Skoleni a podporu pii hledani
nového zaméstnani (Khallash, 2012).

Celosvétovym problémem jsou demografické zmény v populaci. S timto
problémem se potyka i Ceska republika. Je vyvijen tlak na politiky, ktefi fesi
problematiku diichodového veku. V roce 1950 €inil stiedni vék populace 24 let. V roce

2005 stoupl na 27,9 let. V roce 2050 se ocekava, ze hranice vzroste na 38,4 let. Nicméné
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existuji vyznamné rozdily, kdy se o¢ekava, Ze primérny stfedni v€k Ameri¢ana bude 42

let, Evropana 47 let a Japonce dokonce 52 let.

Priklad

V Dansku v roce 1987 mohl muz v diichodu ve véku 67 let oekavat, ze se dozije
v praméru 10 a vice let. V soucasné dob¢ se téchto 10 let neproduktivity zménilo na vice
nez 15 let, a to diky dlouhovékosti populace. Vytvoreni programu a navraceni se

K systému z roku 1987, kdy muz v 67 letech by se mohl dozit v dichodu 10 a vice let, tak
by v roce 2020 odchazel do dtichodu v 72 letech (viz graf 1).

Graf 1- Primérny pocet o¢ekavanych let v dichodu pro 60letého muze
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé (Khallash, 2012)
Reseni

V Dansku tvoti dichody, davky na podporu v nezaméstnanosti a veiejné transfery
kolem 47 % vefejnych vydaji. Resenim by mohlo byt zruseni odchodu do predéasného
dtchodu, navysSeni v€ku odchodu do dichodu a zkraceni doby pro davky pro podporu

V nezaméstnanosti. Toto opatfeni by se vSak setkalo s negativnimi ohlasy u vetejnosti.

Zvyseni vyroby a produktivity by mohlo nastat prostfednictvim zatraktivnéni

regionu pro vysoce kvalifikované zahrani¢ni pracovniky nebo podporou celozivotniho
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vzdélavani. Spravnym feSenim je zvySeni efektivity vefejného sektoru. Pokud budou
ob¢ané pozadovat vyssi urovenn poskytovanych sluzeb nezli jim miize byt nabidnuta,
mize nastat problém. Dokonce i mirny odliv vysoce kvalifikovanych pracovnikti by mohl
severské zemé poskodit.

Prace a work-life balance jsou vzajemné propojeny. Severské zeme maji mnoho
feseni, ale nejsou pifjemna. To viak neznamena, ze se Evropa a Ceska republika od nich
nemohou ucit. Naopak mohou najit feSeni pro vytvofeni rovnovahy mezi praci

a soukromym Zivotem.

1.3.2 Gender a problematika slad’ovani

Gender (rod, pohlavi) je souborem psychologickych, kulturnich a socialnich
rozdili mezi muzi a Zenami (Rastincova, 2011, s. 29). Béhem staleti se ve spole¢nosti
vytvoftila ur¢itd ocekavani, ktera predurcuji roli muze a zeny. V odborné literatute jsou
Casto oznacovany jako ,,genderové role* ¢i ,,genderové stereotypy“. Psycholog Vybiral

upozornuje na Ctyfi zakladni funkce stereotypt, které ovliviuji nasi psychiku:

e ulehcuji nase rozhodovani, posuzovani a zaujimani stanoviska, tzn. ze pfindseji
¢lovéku emociondlni tlevu bez nutnosti opakovaného racionalniho zvazovani,

e zrychluji rozhodovani a orientaci ve svéte,

e piispivaji K organizaci usporadaného svéta,

e o0dvadéji mysl od zkoumdni toho, co je pravda a jak tomu skutecné je,
k pragmaticky vyhodné&j$imu a ucelnéjSimu zaclenéni a spoluutvareni socialniho

zivota (Vybiral, 2003).

Z genderového hlediska rozdily mezi muzi a Zzenami nejsou jednoznacné
predurceny biologicky, geneticky, nybrz jsou podminény kulturné, historicky i socialné.
Jsou zalozené na naSich socidlnich zkuSenostech. Stejné tak Money — Cotter uvadi, ze:
,,gender se vztahuje k socialnim viastnostem a prileZitostem spojovanym s tim, zda je
clovék muz ¢i Zena a ke vztahum mezi muzi a Zenami, chlapci a devcaty, jakoz i mezi
Zenami a muzi navzajem. Tyto vlastnosti, prileZitosti a vztahy jsou spolecensky
konstruované a naucené béhem socializacniho procesu. Jsou ale zménitelné, protoze
gender podminuje, co se ocekdva, pripousti a ocenuje na zené ¢i muzi v dané situaci*

(Mooney Cotter, 2004, s. 6).
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V dnesni dobé ¢lovék zastava hned nekolik socidlnich statusti najednou. Kromé
hlavniho, rozhodujiciho postaveni, nese i dil¢i, ktera zahrnuji prava a povinnosti jedince.
To vede k naslednému konfliktu mezi rolemi. Pokud ¢loveék zastava nékolik roli
najednou, tak diive ¢i pozdéji si zacne klast otazku, jak sladit sva ocekavani a povinnosti
kazdé z roli. Jednou z moznosti je kombinace obou sfér, tedy pracovni i soukromé. To,
Ze je vénovana ¢im dal vétsi pozornost harmonizaci prace a osobniho zZivota vychazi
piredev§im z ekonomickych podminek rodin, ze zmén v pracovni sféfe smétujici
K vyrovnani postaveni zen a muzu a souc¢asnych demografickych trendu.

Slucitelnost pracovniho a soukromého zivota je tématem, ktery je feSen
na nadnarodni, narodni a mikropodnikové arovni. Casto jsou slychavany nazory, Ze oblast
slad'ovani je pfedevsim véci statni politky. Statni politika ma vSak v této oblasti pouze
zastieSujici funkci, jejiz povinnosti je podporovat nové podnéty vedouci ke zlepSeni
politiky rovnych pftilezitosti a prav v oblasti vzdélavani a dale podporovat zmény
Vv pfistupu k profesim, odménovani a vzestupu v pracovnim zafazeni. Stat je tim, kdo
nastavuje urcitd pravidla, ale v praxi by méla byt politika slad'ovani zalezitosti
jednotlivych firem a zaméstnavatelll. Jiz sami zaméstnavatelé si nastavuji genderovou
politiku a politiku slad’ovani. Jejich nejvétsi motivaci jsou navrhy ptichazejici z vnitiniho
prostiedi firmy. Tyto podnéty jsou vyvolany potfebou zménit vnitropodnikovou politiku,
ktera bere v tivahu zadkladni hodnoty, vizi, strategii firmy a pozadavky zainteresovanych
stran. Jiz fada firem dochazi k pfesvédcCeni, ze posileni Zen ve vedoucich pozicich piinasi
pozitivni zmény. Tyto firmy jsou pak ty, které jsou odhodlani zajisStovat genderovou
diverzitu.

V mnoha zemich Evropy je podil Zen na trhu prace stile nizky. Ucast Zen
V pracovnim procesu se postupné zvysuje v poslednich desetiletich. Nicméné¢ feminizace
pracovni sily se odehrava zaroven s poklesem realnych ptijmii a zvySovanim produktivity
prace, coz ¢asto vede ke vzniku konfliktu mezi praci a rodinou. V mnoha ptipadech jsou
stale zeny nuceny volit mezi profesni drahou a rodinnymi povinnostmi. Nicméné pocet
vysoce vzdélanych Zen roste a navysuje se tedy i1 podil kvalifikovanych zen v Evropé.
S rostouci vzdélanosti zen mize i postupné piibyvat ptipadi, kdy Zena na urcité pozici
prekona primérny plat muze. Z ekonomického hlediska je vyhodnéjsi, kdyz osoba, ktera

ma mensi plat, zlistane doma napft. s nemocnym ditétem.
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Ve skandindvskych zemich byla pfijata opatfeni ke sladéni prace a rodiny nejen
pro Zeny, ale i muze. Muziim jsou nabidnuty otcovské dovolené a v Norsku bylo vydano
nafizeni, Ze ptedstavenstvo musi byt tvofeno ze 40 % Zenami. To, co je potieba pro
Evropu, jsou lepsi denni zafizeni pro déti a vSeobecné platnd opatfeni, ktera umozni
zenam pracovat (Khallash, 2012).

Analyza provedend spolecnosti McKinsey doklada, ze firma, ve které plsobi
muZi i zeny, dosahuje az o 56 % vyss§iho provozniho zisku nez spole¢nost, ve které jsou
zastoupeni pouze muzi. Spolecnost Ernst&Young vybrala 290 nejvétSich vetejné
obchodovanych podnikti a zjistila, ze vydélky jsou vyssi v té spoleCnosti, jejiz
predstavenstvo je sloZzeno z muzi a alespon jedné zeny (Bosnicova, 2012). V Evropé
pracuje okolo 97 milionQ Zen, jejichZ platy jsou o 17 % niz8i. Ve vedeni firem piisobi
pouze 12 % zen (Evropska komise, 2014). V Ceské republice je platova nerovnost

mnohem vice znatelngjsi.

Sluzba Platy.cz porovnavala platy Zen a muzl podle vzdélani (viz graf 2).

Graf 2 - Primérné platy muzi a Zen v zavislosti na vzdélani
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé (Platy.cz, 2013)
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V porovnéni s rokem 2012 se rozdily mezi platy zen a muZza snizily. Platové
rozdily mezi obéma pohlavimi v Ceské republice jsou jiz dlouhodobé. Rozdily se ve
vSech kategoriich snizily, kromé kategorie se zakladnim vzdélanim. Vyjimku tvofi
kategorie zen s postgradualnim vzdélanim, kde doslo k nartistu o 7 % a v kategorii zen se
zakladnim vzdélanim naopak doslo k poklesu na 94 % lofniské hodnoty. U muzi primérné

platy poklesly 0 1 — 5 % ve vSech kategoriich (viz tabulka 1).

Tabulka 1 - Primérné platy muzi a Zen v zavislosti na vzdélani

zakladni 18 300 12 900 142%
stiedoSkolské bez 19 700 14 300 138%
maturity

stiredoSkolské s 26 000 20500 127%
maturitou

nastavbové/vyssi 27 800 21 400 130%
odborné vzdélani

vysokoskolské 1. 32 300 24 700 131%
stupné

vysokoskolské 2. 37 500 28 600 131%
stupné

postgradualni 45 400 32 500 140%

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ (Platy.cz, 2013)

Nejvétsi platové rozdily jsou pozorovany ve finanénim sektoru (48 %)
a obchodnim (35,1 %). Mzdy z hlediska profesi se li§i nejvice v zakonodarstvi, na
vedoucich a fidicich pozicich s rozdilem 36,2 %. V uzkém vedeni stiednich a velkych
firem plisobi jen 7 % zen a 75 % ¢eskych podniki nema v TOP managementu zadné Zeny

(Kubalkova, 2010).
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VétSina forem slad’ovéani je zaméfena na Zeny a muzi jsou v této problematice
casto opomijeni. Ne vSak vSichni muzi chtéji vénovat sviij Cas jen kariéfe a budovani si
uspésné pozice. Chtéji byt také dilezitou soucasti zivota svych déti, vidét, jak rostou, jak
tikaji prvni slova. Blizky kontakt otce s ditétem jiz od narozeni je stejn¢ dulezity jako
kontakt s matkou. Pokud otec nepracuje na vztahu s ditétem jiz od poc¢atku, mize nastat
situace, Ze béhem dospivani budou mit Casté neshody. Otec zjist'uje, ze se mu dité hodné
vzdaluje. Nasledné vztah otec/dité ovlivni celou rodinu, coz mize vést i k jejimu rozpadu.
Osobni problémy se ptenasi i do pracovni sféry. Snizuje se pracovni vykonnost a hrozi

1 zdravotni problémy. Vnitini nerovnovaha se projevi i navenek.

1.3.3 Diverzita

Pojem diverzita znamena rtznorodost, rozmanitost. Piivodni anglicky nazev
»diverzity” je vSak pojat z SirSiho hlediska. Termin diverzity oznacuje ,, koncept, jehoz
cilem je vytvorit ve spolecnosti a zejména v podnikatelské sfére takové podminky, které
umozni vsem lidem, bez ohledu na jejich individualni odlisnosti, plné rozvinout jejich
osobni potencial” (Nova ekonomika, 2014).

Koncept diverzity se odlisSuje od rovnych pfilezitosti. Rovnymi piilezitostmi je
casto chapano jen dodrzovani zdkonem stanovenych norem, jejichz snahou je zamezit
znevyhodnéni nékterych skupin, napt. zen, zdravotné postizenych osob, atd. Diverzita ma
mnohem $irs$i vyznam. Klade diiraz na ptinosy a snazi se prosazovat pravidla rozmanitosti
Vv podnicich (Nova ekonomika, 2014).

Organizace, kterd vnima diverzitu pozitivné, si vazi a respektuje riiznorodé lidi
a prijima jejich ndzory. Spole¢nost, kterd podporuje diverzitu, zapojuje a motivuje
vSechny zaméstnance k nejlep$im vykoniim. Angazovanost a motivace zaméstnancii ma
vliv na vykonnost a konkurenceschopnost firmy. Dle prizkumu o budoucnosti
pracovniho trhu provedeny spolec¢nosti PriceWatterhouseCooper vyplyva, ze pomoci
diverzity se bude zvySovat vykonnost firem a zaroven se stane celosvétovym trendem
(Junova, 2012, s. 41). Diverzitu kladné ptijimaji pfedevsim mladi lidé, a to diky moznosti
cestovani a rozvoji informacnich technologii. Mlad4 generace nechce piijit o tyto
moznosti s nastupem do pracovniho poméru. Pii vybéru zameéstnani je jednim z klicovych

kritérii prave diverzni prostfedi a moznosti harmonizace prace a soukromého Zivota.
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Evropa je povazovana za konzervativni svétadil. Na jednu stranu si chce zachovat
svij tradi¢ni charakter a kulturu a na druhou stranu brani rozvoji a konkurenceschopnosti.
Studie poradenské spolecnosti Boston Consulting Group (BCG) potvrzuje, Ze ptedni
evropské spolecnosti vykazuji zndmky nizké diverzity ve svém vrcholovém
managementu - 93 % vykonnych feditelli jsou muzi, 86 % rodili Evropané a 49 % lidé
ve véku 51 — 60 let (Caye, 2011, s. 6).

Manazerské pozice vetSinou obsazuji profesiondlové v urcitém oboru
S prevazujicim analytickym a logickym myslenim. Ti, ktefi se fidi pfedevSim vlastni
intuici a kreativitou Casto nestihaji logickému uvazovani. Avsak je potieba si uvédomit,
ze tito lidé jsou velkym pifinosem zejména v feSeni piipadl, kde logické uvazovani
nesta¢i. Ve vedeni firmy by méli byt jak lidé s analytickou a logickou inteligenci, tak
1 lidé kreativni, kteti se fidi vlastni intuici a ne pouze pragmatickymi vysledky. Takto
usporadané vedeni je pak schopno rychle reagovat na zmény a najit nova inovativni feseni
problémd.

V 90. letech spolecnosti zaméstnavaly piedev§im mladé lidi, nyni se potykaji
S problémem odchodu zaméstnancii. Tito zaméstnanci jsou jiz ve v€ku, kdy zakladaji
rodiny, pfipadné¢ se st¢huji jinam. AvSak na druhou stranu tato situace piiméje
zaméstnavatele pfemyslet a vice se zajimat o moZnosti slad’ovani prace a soukromého
Zivota.

Diverzita si zadd otevienost a ocenéni rozdilnosti, respekt k nazoru druhého,
jemné umeéni komunikace, schopnost sebereflexe, silnou emocni inteligenci a schopnost

feSeni konflikta.

1.3.3.1 Prinosy diverzity

Junova ve své knize zminuje nasledujici pfinosy diverzity (Junova, 2012):

Zlepseni konkurenceschopnosti

Diverzni tymy se 1épe rozhoduji, dokazi se lépe vcitit do zdkaznika, Iépe ho
pochopit a tim mu nabidnou to, co si opravdu zada. Spole¢né rozhodovani muzii a Zen na
nejvyssich urovnich zlepsi klientsky potencial, nebot” jejich vyrobky a sluzby kupuji

a vyuzivaji obé pohlavi.
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Vys$S§i kreativita, inovativnost a adaptabilita

Zaméstnanci z ruznorodych prostfedi a pestrymi zivotnimi zkuSenostmi jsou
zdroji novych napadl, myslenek a inovativnich feSeni, jeZ jsou nezbytné pro rychle se

meénici trh.

ZlepSeni vitahit na pracovisti

Rozmanité prosttedi je vétSinou piinosné po kazdého jedince. Je obohacen o nové
zkuSenosti, nazory a postoje jinych lidi. Zakladem diverzity je respektovat kazdého

Cloveéka a vétit v néj.

VyuZiti talentii

Firemni kultura, ktera vita rtizné pfistupy a pohledy na praci, umoziiuje rozvinuti

talentd kazdého ¢lovéka.
Vyssi loajalita a produktivita

Zaméstnanci, ktefi pracuji v diverznim pracovnim prostfedi hodnoti své misto
prace jako lepSi. Zaméstnanci se vice zapojuji, jsou vykonnéjsi a loajalngjsi

k zamé&stnavateli.

Lepsi klientsky servis

Spojenim angazovanosti zaméstnancii a talentl vznika lepsi klientsky servis.

ZlepSeni image organizace

Spolecnost piijimajici otevien¢ diverzitu piisobi na okoli velmi kladné a zaroven

se prezentuje nepiimou reklamu.
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1.4 Urovné slad’ovani

Je potieba hledat cesty, jak se 1épe vyrovnat s vySe uvedenymi zménami. Jednou
Z moznosti je nalézt harmonii mezi pracovnim a soukromym zivotem. Existuji vSak dva
vyznamné faktory ovlivitujici oblast slad’ovani. Prvnim faktorem je, ze ¢lovék neustéle
vnima praci a soukromy zivot jako dve odlisné sféry. Druhym faktorem je, Ze jednotlivec
vychdzi z vnéjSich a vnitinich steoreotypti, které ovliviiuji jeho mySleni a néasledné
jednani. Proces slad’ovani probiha na vSech urovnich, tzn. na trovni spolecenské, firemni
a individualni. VSechny urovné se vzdjemné propojuji a ovliviiuji.

Na problematiku slad’ovani je potfeba se divat komplexné. Spolecenska, firemni
a osobni Uroven jsou spolu uzce propojeny a vzajemné se ovlivituji. Pokud nastane zména
V jedné trovni, prolne se tato zména i do ostatnich Urovni. Tyto tfi Grovné slad’ovani

budou nasledné blize popsany a vysvétleny.

1.4.1 Spolecenska uroven

Spolecenskou urovein je mozné rozdélit do dalSich rovin — celosvétové, evropské,
ceské, mistni komunity, rodiny, socidlnich skupin apod. V navaznosti na vyse uvedené
historické tendence je oblast sladovani pracovniho a soukromého zivota dulezitou
soucasti dalsiho vyvoje zapadni kultury. Postupné dochazi k ndzoru, ze ekonomicka
stabilita je jednou z hlavnich ¢asti spokojené¢ho Zivota a kazdého ¢lovéka i spole¢nosti.
Dalsimi pragmatickymi divody nutnosti zaméfeni se na oblast sladovani je ubytek
pracovni sily jako disledek nizké porodnosti a starnuti populace, zdravotni potize
zpusobené stresem, socidlni problémy — vysoka rozvodovost, problémy s vychovou déti.
Vhodnymi ndstroji na této urovni je vytvofeni podminek, které podpofi jednotliva
opatieni pro slad’ovani. Nastroji jsou mysleny zakony, pfima i neptima podpora rodicti
s malymi détmi, seniort, flexibilnich uvazki, rovné piilezitosti aj. O tom, jak budou
vyuzity a uplatnény v praktickém zivoté, rozhoduje nejen jakési vnitini nastaveni

spolecnosti, ale 1 ptistupy, postoje, ndzory jednotlivce a spoleCenské stereotypy.
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1.4.1.1 Spolecenské stereotypy
Stereotyp ¢. 1

Dle vysledkii vyzkumu je muz povazovan za UspéSného, pokud zaujme
vyznamnou pracovni pozici v zaméstnani a finanén¢ zabezpeci rodinu. Zena je naopak
vnimdana za Uspésnou, pokud dokaze sladit rodinny a pracovni Zivot, pfi¢emz postaveni

vV zamé&stnani neni povazovano za nutné (Samanova, 2010).

Stereotyp ¢. 2

V Ceské republice panuje vieobecny nazor, Ze Zena —matka ziistane doma s détmi
alespon 2 roky, idealn¢ vsak 3 roky. V tuto dobu neni zvykem, aby Zzena pracovala ¢i se
dale profesné rozvijela. V této dobé€ se od muze ocekava, ze zabezpeci rodinu po strance
finan¢ni. Tento stereotyp pfispiva k platové nerovnosti Zzen a muzi a k odliSnym

moznostem uplatnéni na trhu prace.

Stereotyp ¢. 3

Aktivity v oblasti slad’ovani prace a soukromého Zivota se vice orientuji na Zeny-
matky. Mezi opomijené¢ skupiny patii muzi-otcové, pecujici osoby, osoby

v preddiichodovém véku, osoby se specifickymi potfebami.
Stereotyp ¢. 4

Vyzkum provedeny v roce 2005 potvrdil, ze vétSinu ¢innosti v domdacnosti a péci
o déti obstarava zena-matka. Ty v praméru vykonavaji 75 % domacich praci, 73 %
kazdodenni péce o déti a 68 % nakupi (Nesporova, 2005). O sedm let pozdé&ji byl
proveden dalsi vyzkum Centrem pro vyzkum vetejného minéni, kdy bylo dotazovano
987 respondentli. Nazory respondentt se liSily podle pohlavi respondenta. Vateni je
doménou Zen podle 72 % dotazanych a podle 26 % je Cinnosti obou partnerd. Uklizeni
povazuje 53 % dotdzanych za starost zen a 45 % za starost obou partnerti. Necelé dve
tretiny (62 %) respondentli se domnivaji, ze peCovat o déti by meli oba partnefi stejné,
37 % si mysli, Ze pée o déti je starost Zen. Nakupovat potraviny by podle 55 %

dotdzanych méli oba partnefi, 43 % tuto &innost pfisoudilo Zenam (Cadova, 2014).
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V porovnani s vyzkumem z roku 2005 a 2013 je vidét, Ze spolecenské nazory na role
muzl a Zen se postupné meéni. Dnes se jiz vice 1 muzi zacinaji zapojovat do béznych

domacich praci a chtgji také travit ¢as se svymi potomky.

1.4.2 Firemni Groven

Zijeme v dobé krize a kazda krize poukazuje na to, e uréité modely, struktury,
které fungovaly diive, nemusi fungovat dnes. Ztraci svilj vyznam v novém prostiedi
a upozorfiuje na potiebu vytvoreni novych modeld. Kazda krize si z4d4d zménu, ¢im je
hlubsi, tim vétsi a komplexn&j$i zménu vyZzaduje. Za soucast komplexni zmény je
povazovano vytvoreni novych modelil v organizaci prace a slad’ovani. Oblast slad’ovani
nelze povazovat za nadstandard. Vytvoteni nové pracovni kultury, do které patti i oblast
sladovani, je nutné pro pfeziti v nové se rozvijejicich kulturach spole¢nosti. Rodsli
a Fraser tikaji: ,, uvazime-li neustdle rostouci sloZitost a dynamiku dnesnich trinich,
ekonomickych a produkcnich vztahii, musime dojit k zaveru, Ze otdazka neni zda, nybrz kdy
zmeénime dosavadni manazersky model firmy.” (Junova, 2012)

Meéni se tradi¢ni firemni svét a vznikaji nové typy organizaci jako je Facebook ¢i
Mozilla. V téchto organizacich se uplatiiuji ploché organizaéni struktury s otevienou
komunikaci. Podporuje se kreativita zaméstnancili a inovace. Zaméfuji se na vzajemnou
provazanost, budovani siti a podporuji vztahy mezi zaméstnanci, zdkazniky a dodavateli.
Dochézi k rozpadu ptedeslych bariér a 1idé mohou opét spojit praci a osobni zivot. To je
navic podpofeno rozvojem technologii. V obdobi primyslové revoluce a jest¢ ve 20.
stoleti bylo nutné, aby pracovnici byli fyzicky na svém misté po ur¢itou dobu. Dnes jsou
lidé schopni pracovat doma, venku nebo v jiné ¢asti svéta. Nejsou vazani konkrétnim
pracovnim harmonogramem, ale mohou pracovat takika kdykoli a kdekoli. Jack Welsch
tika, ze: ,,yovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem nejde ruku v ruce s obecnym
nazorem. Rovnovaha prdce a osobniho zivota prinadsi vyhody jak pro zaméstnavatele, tak
[ jednotlivce. Zaméstnavatelé ziskavaji kvalitativni i kvantitativni zlepseni v oblasti
ziskavani volnych pracovnich sil, protoze harmonie mezi praci a soukromym Zivotem mad
vliv na produktivitu pracovnikii a udrzuje je na trhu prdace (napriklad seniory a Zeny).
Jednotlivci se lépe vyrovnaji s pozZadavky, které jsou na né kladené, coz vede
ke kvalitativnimu zlepSeni jejich Zivota.” (Khallash, 2012) Prizkum 3 000 absolventt
z Ciny, Velké Britanie a USA ukazal, Ze 90 % respondentii z USA a 87 % respondenti
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z Ciny se domniva, ze zaméstnavatelé, jejichz socialni odpovédné chovani odrazi jejich
vlastni tvrzeni podporujici rovnovahu mezi praci a soukromym Zivotem, by jim mohlo
dat konkurenéni vyhodu s ohledem na pfijeti do zaméstnani (Khallash, 2012).

Béhem poslednich desetileti vzrostla obliba prace na dalku. Kromé prace
v tovarnach a dalSich fyzicky naro¢nych praci, bude misto prace stale mén¢ dilezité.
Krom¢ toho roste pocet spolecnosti, které maji zdjem o decentralizaci prace.
Spole¢nostem to navic usetii penize. S rozvojem a neustdlym vylepSovanim technologii
ziskame lepsi prilezitosti k navazani kontaktu se zaméstnancem Vv oblasti konferencnich
hovori a virtudlnich setkdni. Zaméstnavatelé mohou zvysit a podpofit pracovni moralku
tymu tim, Ze jim umozni travit vice ¢asu doma neZ v kancelafi. Tento pfistup umozni
eliminovat velké mnozstvi reZijnich ndkladi tim, Ze zamé&stnavatelé nebudou muset platit
najmy kancelafi. Tento vyvoj by mohl vést ke zdravéjSimu work-life balance: Setti Cas
dojizdéni do prace, umoziuje starat se o svlj Cas a feSeni svych problémi a celkove
poskytuje lepsi flexibilitu. VZdy budou existovat pracovni mista, ktera budou vyzadovat
fyzickou ptitomnost. Ale v budoucnu bude téchto pracovnich mist ubyvat. Novy pohled
na praci si ziskal pfizenn u mladych generaci.

Studie o budoucim trhu prace, provedena spolec¢nosti PriceWaterhouseCoopers,
predpoklada, ze v budoucnu budou pracovni sféru tvofit tfi zdkladni modely. Pro vétsi
ptehlednost jim pfid€luji barvy pracovnich svéti — modry, zeleny a oranzovy svét

(Rendell, 2014).

Modry svét

V modrém svété pusobi velké firmy a tam, kde jsou velké firmy, vladne
kapitalismus. Je to svét velkych organizaci, které se orientuji na vykon, profit, rust
a vedouci pozici na trhu. Velké korporace oslovuji spotiebitele na celém svétg. Aby byly
tyto spole¢nosti neustale konkurenceschopné, bojuji o talenty a zdroje, neustale inovuji
a naslouchaji pozadavkiim zédkaznika. Problémy mohou nastat v ptipad¢ integrace talentti
z riznych trhti do celkové firemni kultury. Bude potieba, aby byli otevieni novym
moznostem. Bude také zaleZet na tom, kolik finan¢nich prostfedkti vloZi do vyzkumu
a vyvoje.

Tento svét oddéluje majetné od nemajetnych. Zaméstnanci pracujici

V korporatnim svété jsou jedinci, jejichz prioritou je kariéra. Spolecnosti, ve kterych
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pusobi, jim zajist'uji vysoky zivotni nadstandard a reprezentativni odbornou kvalifikaci.
Zamgéstnavatel jim v oblasti slad’ovani prace a soukromého zivota nabizi Sirokou skalu
sluzeb pro celou rodinu svého zaméstnance jako odménu za loajalitu zaméstnance a jeho

flexibilitu.

Modpry svét v roce 2022

Spolecnosti se budou zaméfovat na talenty a budou vyuzivat jejich nejlepsich
napadi. Stejné jako dnes se pouziva systém fizeni zdkaznikd, tak se bude pouZivat i pro
zaméstnance. Budou monitorovat jejich umisténi, vykon i zdravi. Sledovani vSak mtze
zasahnout i do jejich soukromého Zivota. Pravidelnymi zdravotnimi kontrolami
zaméstnancli miize spolecnost piedchdzet nemocnosti ¢i ji redukovat. Spole¢nosti
V modrém svété buduji vztahy s vyzkumnymi stredisky, inova¢nimi firmami a vysokymi
Skolami, které jsou zdrojem novych produkti a ndpadl. Nekteré napady budou
realizovany a vznikne z nich kone¢ny produkt. Ostatni napady, které nebudou Vhodné pro
danou spole¢nost, budou prodany ¢i patentovany. Tento ptistup jim bude zajiStovat ptiliv
finan¢nich prostredkd, které mohou dale investovat. Nabor novych zaméstnanct bude
probihat dle pfesn¢ danych postupti firmy. Se zaméstnancem se uzavie smlouva o predani
jejich osobnich tdajt. Globalni prizkum ukazal, ze vice nez 30 % dotdzanych by uvitalo,
kdyby zaméstnavatel sdilel jejich osobni data. Sdilenym osobnim datiim jsou vice
otevieni mladi lidé nezli star$i generace. V nadchazejicich letech se vsak sdilend osobni
data mohou stdt béZnou rutinou. Personalist¢ budou muset zménit pozadavky
pro pfijimani zaméstnanct. Usp&sné HR tymy vyvijeji stale sofistikovangjsi méfeni
a techniky fizeni, aby zajistily takovou pracovni silu, kterd splni naro¢né vykonnostni
cile. Osoby odpovédné za tizeni lidi potiebuji ¢im dal vice informaci z oblasti finan¢ni,
analytické, marketingu a fizeni rizik, aby mohli Iépe posoudit dopad lidského talentu

na jejich organizaci a udrzet ve spole¢nosti ty nejlepsi (Rendell, 2014).

Zeleny svét

Zeleny svét je predstavovan velkymi korporacemi i stfedné velkymi firmami,
jejichz veskeré ¢innosti jsou v souladu s trvale udrzitelnym rozvojem. Socialni

a environmentalni citéni pozaduji nejen zdkaznici, ale 1 zaméstnanci. Etické hodnoty
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a sladéni osobniho a pracovniho Zivota je odménou zaméstnancl za jejich loajalitu
k organizaci.

V zeleném svété rozviji spole¢nosti silné socialni a environmentalni citéni. Jsou
oteviené, veti a spolupracuji se vzdélavacimi institucemi. Hraji dlezitou roli pii podpote
a rozvoji svych zaméstnancti a mistni komunity. Spolecnosti pfisné kontroluji jejich
dodavatele, zda dodrzuji etické hodnoty a normy. Kombinace etickych hodnot, podpory
ekonomiky a pfijatelnych pracovnich hodin vytvafi nové zaméstnanecké hodnoty, které
nelze zaplatit. Osobni setkani s klienty je redukovano a komunikuje se prostfednictvim
modernich technologii, napf. pies internet — telekonference. Dle globalniho prizkumu by
65 % lidi na celém svété chtélo pracovat v organizaci se silnym socialnim citénim
a 36 % personalistil vytvafi strategie pro pfijimani zaméstnanct, které jsou zalozené na

socialnim a environmentalnim citéni (Rendell, 2014).

Zeleny svét v roce 2022

Spole¢nosti budou brat vice v uvahu socidlni a environmentalni dopad svych
¢innosti nez jen firemni zisk. Zakaznici téchto firem vyjadiuji koupi produktu ¢i vyuzitim
jejich sluzeb podporu spolecnosti. Spolecnosti vytvaieji nové produkty a sluzby ve
spolupraci se zakazniky, partnery a mistni komunitou. Diverzita a work—life balance jsou
jejich silnymi strankami a konkuren¢ni vyhodou. Podnikova kultura je zalozena na
osobnich hodnotach svych zaméstnancti, umoziuje vytvotreni podminek pro profesionalni
rist a sladéni prace se soukromym Zivotem. Personalisté podporuji spolupraci mezi
zaméstnavatelem a zameéstnanci. Spolecnosti ziskdvaji motivované, angazované

pracovniky s nizs§i mirou fluktuace.

Oranzovy svét

Je svét malych organizaci a specialistd, ktefi vzajemné spolupracuji. Hlavnim
cilem organizaci v oranZovém svété je maximalizace produktivity a minimalizace fixnich
nakladd. Do svych tyma si vybiraji mix lidi, které si mohou dovolit zaplatit. Podporuji
diverzitu. Organizacni struktura je velmi flexibilni nejen ve svém usporadani, ale
I vV rozd€leni roli. Mnoho lidi si za¢ind uvédomovat, Ze by mohli dosdhnout vé&tsi

flexibility, kdyby zagali podnikat. Touha po autonomii je nejsilngjsi v Cing, zejména mezi
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mladymi lidmi. Zde je vidét generani posun smérem k vétsi svobodé, podnikani
v rychle se rozvijejici ekonomice. Vice nez polovina Ucastnikii vyzkumu z Ciny se
domniva, Ze tradi¢ni zamé&stnani vymizi. Misto toho budou mit lidé své znacky a budou

prodéavat své dovednosti tém, kteii to potfebuji.

OranZovy svét v roce 2022

Kli¢em uspéchu organizaci v oranzovém svété budou efektivni systémy a procesy.
Spole¢nosti se budou zaméfovat na maximalni produktivitu, minimalizaci fixnich
nakladl a budou vyuzivat partnerstvi pro spolupréci. Tyto spolecnosti vyuzivaji pro své
podnikani fadu modernich technologii. Do zna¢né miry vyuzivaji externich pracovnich
sil. Lidé budou pracovat na konkrétnich projektech a podle toho, jaky budou mit podil na
uspéchu projektu, budou odménovani. Diky Siroké spolupraci ziskaji zaméstnanci Sirsi
obzor, znalosti 1 schopnosti od zicastnénych. Klicovym tkolem personalisti bude
rozpoznat a najmout odborniky. Oblast slad’ovani prace a soukromého zivota ptirozené
patii do konceptu spolecnosti v Oranzovém svete.

Studie také uvadi, ze vSechny spole¢nosti pusobici v kterémkoli svété, budou
postaveny pred rozvijejici se tendenci socidlni odpovédnosti firem. Spolecnosti se budou
vice zajimat o mimopracovni potifeby svych zaméstnancti a hlidat jejich celkovou
fyzickou i psychickou kondici. Hranice mezi pracovnim a soukromym zivotem by nemély
byt tak znatelné jako dnes. VySe uvedené rozdéleni trhu je vidét jiz dnes.

Slad’'ovani pracovniho a osobniho Zivota je dulezitou oblasti kazdé spolecnosti.
Volba nastrojli ke slad’ovani bude zaviset na tom, do jakého svéta organizace a jedinec
patfi. Oblast slad’'ovani je dlouhodoby proces, proto by se jiz dnes méla kazda spolecnost

zajimat o moznosti slad'ovani a vénovat jim stale vétsi pozornost.

1.4.2.1 Prinosy pro organizaci

ZvySend atraktivita zaméstnavatele

Kvalitu organizace vytvareji lid¢, ktefi v ni pracuji. Aby byla spolecnost uspésna,

musi najit talentované lidi. Ti si budou moci vybirat, kde chtéji pracovat. Pii vybéru mista
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budou stale vice hled¢t na to, ktera spolecnost jim nabidne vice mozZnosti slad’ovani
pracovniho zivota se soukromym.

Vysledky prizkumu provedeného na univerzitich mezi studenty posledniho
ro¢niku ukazuji, ze 45 % z nich povazuje oblast slad’ovani za hlavni kritérium pii volbé
zaméstnani a 90 % respondentll se shoduje na tom, Ze moznosti sladovani znacné
ovliviuji jejich loajalitu a angazovanost ve firmé (Jones, 2003). Tento trend se za¢ina
projevovat i v Ceské republice. Sest z deseti lidi uvadi, Ze je pro né flexibilita zaméstnani
dilezitéjsi nez finan¢ni ohodnoceni a u lidi do 25 let je to osm z deseti lidi (Svoboda
V praci, 2012).

Vy$$i motivace, vykon a efektivita prdace

Pokud si zaméstnanci alesponn ¢aste¢né¢ mohou urcit kdy, kde a za jakych
podminek budou pracovat, zvysi se jejich motivace a angazovanost v praci. Institut
Gallup provedl studii, kde bylo zjisténo, Ze aktivné angaZovani zamé&stnanci maji velky
vliv na celkovou firemni atmosféru, coz vede k vyssim vykonum (Krueger, 2005). Studie
Kanadské federace nezavislych podnikatelti dospéla k nazoru, Ze opatienimi na sladéni
pracovniho Zivota a zivota mimo ni, se zvy$i produktivita o 34 %, atraktivita

zamgéstnavatele o 22 % a snizi se nemocnost o 48 % (Lero, 2009).

Vy$§i inovativnost a schopnost prizpiisobit se trhu

Diverzita je dilezita pro udrzeni stability spole¢nosti. Diverzni tymy nabizi vice
zkusenosti a rizné uhly pohledu pii feseni problému. Diky rozmanitym zkuSenostem se

zvysuje pravdépodobnost, Ze dokazi v€as rozpoznat zménu a budou umét ji fesit.

Loajalita, sniZeni nemocnosti a fluktuace

Pokud se lidé v praci neciti dobie, maji pocit, Ze nejsou spravné motivovani ¢i
jsou vycCerpani, byva jejich ¢astym feSenim nemocnost ¢i rovnou vypovéd. Mnoho
spolecnosti, které se aktivné vénuji oblasti slad’ovani, uvadi, Ze se jim prostfednictvim

opatfeni ke sladovani, sniZila fluktuace zaméstnanc. Zaméstnanci pracujici
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ve spole¢nostech, kde jim jsou nabidnuty rizné modely slad’ovani, se spole¢nosti

odménuji vyssi loajalitou.

PR a zlepSené sluZby zdakaznikiim

Oblast slad’ovani ptispiva k pozitivnimu PR spolecnosti. Spolecnost je davana
Siroké vetrejnosti za vzorovy priklad. Zajem médii o spolecnost se zvySuje a spolecnosti
je tak umoznéno prezentovat svou ¢innost, produkty a sluzby. Spokojeny zaméstnanec
mluvi o své spolecnosti kladn¢ a je tzv. chodici reklamou. Naopak nespokojeny

zaméstnanec miZe mit silny negativni vliv na vefejnost a muze spole¢nost poskodit.

1.4.3 Osobni uroven

Zivoty vétsiny lidi charakterizuje nasledujici fikanka: "ProtoZe nevime, co je pro
nas opravdu dulezité, vsechno se nam zda byt diilezité. A protoze se nam zda vsechno
dulezité, musime to vSechno udeélat. Ostatni nas bohuzel vidi délat vSechno, a proto
ocekavaji, ze to vSechno udelame. Délani vseho nds ale tak zaméstnava, ze nemame zadny
c¢as na to, abychom se zamysleli nad tim, co je pro nds opravdu diilezité.” (Hajzler, 2013)

Lidé si pieji zit spokojeny Zivot. Pokud jsou spokojeni v osobnim Zivoté, projevi
se to i v praci. Soucasny svét 1ze nazvat svétem rychlych zmén, coz se dale projevi v
pozadavcich zaméstnance. Na zaméstnance jsou kladeny vySs$i naroky na zvySovani
intenzity prace. Vysoké pracovni vytizeni mize vést ke zdravotnim potizim, které ovlivni
jejich osobni zivot. Lidé si pteji mit sviij zivot pod kontrolou. Ale zda a kdy za¢nou Zzit
podle svych predstav, zalezi jen a pouze na nich samotnych. Zalezi na tom, jak vyuziji
svij cas. Jedna se o tzv. védomé sebetizeni. V prvé fad¢ je potieba si uvédomit, proc¢
vlastn€ véci d€laji. Musi si ujasnit své priority, co stoji za to, aby dé¢lali. Pokud maji
ujasnéné své priority, drzi sviij Zivot pevné ve vlastnich rukou. Casto si pak Glovék
uvédomi, ze rychlost neni rozhodujici. Nékdy pomalejsi tempo ma mnohem vétsi ptinos.

Centrum pro vyzkum veiejného minéni provedl v ¢ervnu 2014 vyzkum, kde byly
zkoumany priority ¢eského lidu. Bylo osloveno 1049 respondentli. Vyzkum ukazal, ze
pro 70 % respondentt je ,,velmi dileZité” mit dobré a spokojené rodinné zdzemi. I ostatni

dotazovani aZ na nékteré vyjimky odpovédéli, Ze je to ,,spiSe dulezite” (22 %). Dale byly
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za ,,velmi dulezité” oznaceny polozky: pomahat své rodin¢ a pratelim (61 %), mit déti
(58 %), mit pratele, se kterymi si dobfe rozumite (56 %), mit vlastni p&€kné bydleni
(53 %), zit ve zdravém zivotnim prostiedi (53 %), mit zajimavou praci, ktera by Vas
bavila (51 %), mit praci, kterd ma smysl, je uzitecna (50 %), zit zdravé, starat se o své
zdravi (47 %), zit podle svého presvédceni (46 %) (Tucek, 2014). Piehled hodnot je v nize

uvedené tabulce 2.

Tabulka 2 - Hodnotova orientace ¢eské spole¢nosti

1. Zit ve spokojené rodiné 70 22 4 4

2. Poméhat své rodin¢ a 61 31 4 3
pratelim

3. Mit déti 58 27 8 5

4, Mit pratele, se kterymi 56 37 5 2
si dobf'e rozumite

5. Mit vlastni pekné 53 38 6 3
bydleni

6. Zit ve zdravém 53 38 5 4
zivotnim prostiedi

7. Mit zajimavou praci, 51 31 9 8
ktera by Vas bavila

8. Mit préci, ktera ma 50 35 8 6
smysl, je uzite¢na

9. Zit zdrav, starat se o 47 42 7 3
své zdravi

10. Zit podle svého 46 42 8 3
presvédcent

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé (Tucek, 2014)
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Z uvedenych polozek vyzkumu je mozné piedpokladat, ze se pod nimi skryva

obecné;jsi struktura hodnotovych orientaci, jeZ ma vliv na dileZitost jednotlivych polozek.

Proto byla nasledné provedena faktorova analyza, jejimz vysledkem je sedm obecnéjSich

hodnotovych orientaci ¢eského lidu (viz tabulka 3) (Tucek, 2014, s. 4).

Tabulka 3 - Obecné hodnotové orientace ¢eského lidu

1. hodnoty spojené se

soukromym osobnim Zivotem

2. prace jako hodnota sama o sob¢,
prace jako zdroj prostiedk pro

zivot, potieba dobré prace

3. pracovni a zZivotni kariéra
4. obcanské angazovanost
S. hedonisticky

rozmeér Zivota
6. kulturnost a vzdélani
7. socialni kapital

rodina, déti, bydleni, hezké
prosttedi, zdravy zivot, vlastni
presvédceni, pratelé, ale také
pomoc potfebnym

jakakoliv prace, zajimava prace,
smysluplna prace, prace
v dobrém kolektivu, vydélat
hodné penéz

vyznamné  postaveni, fidici
funkce, vlastni firma, inovace,
a také mit hezké véci
nabozenské zasady, politika
strany, ochrana pfirody, rozvoj
obce, rozvoj demokracie
konicky, neruSené soukromi,
uzivat si, mit hezké véci

byt informovan, mit vSeobecny
prehled

oblibenost mezi lidmi, uzite¢ni

pratelé

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé (Tucek, 2014)

Zapadni filosofie se fidi zdkonem pfticiny a disledku. Ten je zaloZen na tom, Ze

vse se déje z néjakého ditvodu a zadny vysledek nenastane bez konkrétni pti¢iny. Nekdy
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neni zcela jasné pro¢ se néco d¢je, ale vzdy je pro to néjaky divod. Ptiroda vyzaduje
harmonii vSech véci. Proto, aby ¢lovék dosahl nejlepSich pracovnich vykont, musi mit
zivot usporadany tak, aby dosahl vysokého stupné sebevédomi, sebeucty a osobni hrdosti.
Hlavnim principem Zivota kazdého jedince by mélo byt osobni §tésti. Casto si lidé
neuvédomuji, ze pokud se o své Stésti nepostaraji sami, nikdo jiny to za n¢ neudé¢la

(Seiwert, 2011, s. 19).

vvvvvv

J4

¢lovek nemiize davat néco, co nemd. Neni mozné §ifit spokojenost kolem sebe, kdyz sdm
neni spokojeny. Seiwert a Tracy ve své knize pravi: ,,Je potreba, aby si kazdy vytycil sviij
cil stesti atento cil si plnil. Je zkratka a dobre faktem, Ze Stastni rodice maji Stastné deéti,
Stastni vedoucit vytvareji pozitivai pracovni prostredi, spokojeni prodejci maji spokojené

zékazniky. ” (Seiwert, 2011, s. 20)

1.5 Rizeni lidskych zdroji

Faktor Gispéchu ¢i netspéchu firmy je dan predev§im kvalitou lidskych zdroji.
Armstrong definuje fizeni lidskych zdroju jako: , strategicky a logicky promysleny
pristup k rizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. Vv ni pracujicich lidi, kteri jako
Jednotlivci i jako kolektivy prispivaji k dosazeni jejich cili. ” (Armstrong, 2002, s. 27)

Koncem 20. stoleti doSlo ke zméndm jak v ekonomickém, tak i v socialnim
prostfedi. Behem téchto zmén se ukazalo, ze pfi definovani strategie rozvoje firmy je
zapotiebi vyuzit kvalitu a schopnost lidského kapitalu. Definovani personélni strategie
firmy vychazi z celkové strategie firmy, vize, organizac¢ni struktury, stanovenych hodnot,
které budou vSeobecné pfijimany vlastniky, managementem a zaméstnanci firmy. Cilem
fizeni lidskych zdroju je zajistit lidské zdroje jak po strance kvantitativni (pocet, vékova
a profesni struktura, formalni kvalifikace), tak i kvalitativni (vykonnost, motivace,
tvotivost, sounaleZitost s cili organizace). Ukolem Fizeni lidskych zdroji je zajistit takové
pracovniky, jejichz prostfednictvim bude organizace schopna plnit stanovené cile (Kleibl,
2001, s. 5).

Rizeni lidskych zdroji musi plnit cile v oblasti zabezpedeni a rozvoji
zaméstnanctli, jejich oceflovdni a vytvaret pozitivni pracovni prostiedi. Personalni

oddéleni zajistuje pro svou organizaci kvalifikované, loajalni, angazované a spravné
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motivované zaméstnance. Musi predikovat a uspokojovat budouci potfeby zaméstnanct,
rozvijet jejich schopnosti prostfednictvim zajisténi soustavného vzdélavani. Musi také
nastavit v organizaci ocefiovaci a odménovaci politiku. Kazdy zaméstnanec ma byt
ocenén za své dovednosti, schopnosti, za viechno co dé&la a jaké ma vysledky. Rizeni
lidskych zdrojt se musi také vénovat vytvaieni ptivétivého pracovniho prostredi, vytvaret
harmonické vztahy mezi jednotlivymi organizacnimi Urovnémi. Zameéstnanec by mél
veédét, ze si ho organizace vazi a Ze je dilezitou soucdsti organizace. Pracovnici
personalniho oddéleni musi umét fidit kulturné rtiznorodé pracovni sily, vzit v tivahu
rozdilné potieby jednotlivce i skupiny a odlisné styly prace.

Organizace, které v soucasné dob¢ jesté nemaji zavedeny sytém slad’ovani prace
a soukromého zivota budou v blizké budoucnosti ¢elit tlaku na jeho vytvoreni. Pokud se
nebudou zajimat o mozné formy slad’'ovani, hrozi, Ze ztrati konkuren¢ni vyhodu a ztrati
status atraktivniho zaméstnavatele. Personalni oddéleni by mélo vytrvat v prosazovani
zmén a zavedeni riznych forem sladovani. PresvédCit zaméstnavatele, Ze oblast
slad'ovani neni otdzkou nadstandardu, ale je nutnosti pieziti v rychle se rozvijejicich
strukturach spolecnosti. Slad’ovani je dlouhodoby proces, je potfeba komunikovat se
zameéstnanci o jejich potifebach a komunikovat s managementem. Pro Gspésné zavedeni
je nutné pfijeti opatieni managementem tak, aby se slad’ovani a diversita staly soucasti

firemni kultury.

1.6 Nastroje slad’ovani

Zakladnimi néstroji sladovani pracovniho a osobniho zivota jsou flexibilni
uvazky. Jsou nastrojem zmény firemni kultury, kde byla nutnad fyzickd pfitomnost
zamé&stnance a odpracovani standardné stanovenych 40 hodin tydné. Zavedeni
flexibilnich tvazkli motivuje nadfizené a zaméstnance k vyssim vykoniim a efektivité.
Zavedenim flexibilnich forem prace vSak neni zaruéeno, ze dojde k harmonizaci prace
a soukromi. Zalezi na kazdém jedinci, co jemu vyhovuje.

V Ceské republice zatim neni piili§ organizaci, které by vyuzivaly flexibilnich
uvazkl. Je to zplisobené 1 tim, ze stat dostatecné nepodporuje tyto formy slad’ovani.
V pracovnépravnich pfedpisech chybi definice nové se rozvijejicich flexibilnich tivazki.

Zameéstnavatelé se musi fidit dle stdvajicich forem préace a ostatni formy slad’ovani jsou
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upraveny na zdkladé dohody mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Pfi vyuzivani
flexibilnich Uvazkil je dileZité nastaveni pravidel. Kazdy zaméstnanec by mél mit
moznost fict si o flexibilni tvazek v dobé, kdy to potiebuje. Dulezité je vSak posoudit, do
jaké miry uplatnéni flexibilni formy prace ovlivni organizaci a ostatni zaméstnance.
Junova ve své knize uvadi vyhody a nevyhody jednotlivych flexibilnich forem (Junova,

2012).

Prdce na dalku a prdce 7 domova ( tzv. Teleworking, Homeworking)

Jedna se o flexibilni formu préce, kdy si zaméstnanec plni své povinnosti z jiného

pracovisté nez pracovniho, napf. z domova, na cesté, od zakaznika (viz tabulka 4).

Tabulka 4 - Vyhody a nevyhody prace na dalku a z domova
Snizeni nakladi (cestovant, Zména organizace prace
pronajmy, energie, ¢as...),
environmentalni aspekt
Bezprostiednost (moznost konferenci na  OdliSna pracovni kultura

dalku v ptipad¢ potieby apod.)

MozZnost spolupracovat s Sirokou Omezeny kazdodenni neformélni kontakt
Skalou lidi bez geografického omezeni — socialni a informaéni aspekt

Vyssi ¢asova 1 prostorova flexibilita Potieba casového i prostorového

(firma, jednotlivec...) vymezeni hranic mezi soukromim

a praci pii praci z domova

Sladéni roli v soukromém a pracovnim Odvadéni pozornosti rodinnym
Zivote, snizeni stresové zatéze zivotem, domacnosti

Ziskani a udrzeni kvalifikované Potieba fesit otazku ochrany dat,
pracovni sily ochrany a podpory zdravi
Snizeni disledkd nemocnosti Potieba divéry, vnitini motivace,

osobni discipliny

Vyssi efektivita a produktivita

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ (Junova, 2012)

38



Zkracené uvazky

V ptipad¢ zkraceného ¢i Casteéného pracovniho tivazku pracuje zaméstnanec
méné nez 40 hodin tydné. Casové vymezeni zkraceného uvazku zavisi na vzijemné
dohod¢ mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Mzda je adekvatni k uvazku

a zaméstnanec ma narok na urcitou ¢ast benefitti a dovolené (viz tabulka 5).

Tabulka 5 - Vyhody a nevyhody zkraceného tivazku

Vice volného Casu Méng¢ penéz
Vyssi efektivita a vykon Néro¢néjsi pro manazery

(vice lidi na starost)

Mozné kombinace s jinymi Vyssi administrativa
profesemi/podnikdnim
Moznost pti prechodu z matetské, Vyssi ndklady na benefity

rodicovské dovolené

Postupné snizovani zatéze Posilovani genderové nerovnosti

pted odchodem do dichodu v ptipad¢, ze Caste¢né uvazky
vyuzivaji pouze (nebo ve velké

veétSing) zeny pecujici o osoby blizké

Moznost pro docasné snizeni Pomalejsi profesni rozvoj v ptipade¢,
pracovniho zatiZeni z osobnich Ze organizace cilené s touto hrozbou
divodt (nemoc, potieba nepracuje

nacerpani sil apod.)

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé (Junova, 2012)
Sdilené uvazky

Sdilenym tvazkem se rozumi prace na plny uvazek na jednu pracovni pozici, ktera
je sdilena dv€ma ¢i vice zaméstnanci. Sdilené uUvazky jsou vétSinou uplatiovany
ve sménném provozu, sluzbach, pfi manualni praci ¢i praci v kanceléii, v socidlnich

sluzbach (viz tabulka 6).
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Tabulka 6 - Vyhody a nevyhody sdileného uvazku

Zastupitelnost v ptipad€ nemoci, Vys$i naroky na komunikaci,
sluZebni cesty, Skoleni ptesnost informaci
Dvoji kontrola prace Nejasnosti v kompetencich

a odpovédnosti za piipadné nedostatky
Vzajemna zpétnd vazba Zdvojeni ukonti nebo naopak opomenuti
Vice odpracované prace za jeden plat Vyssi naroky na manazera ve stylu

vedeni, prace s jednotlivcem

Vice pracovnich napada Vyssi naroky na zadavani tikold
Vyssi flexibilita pfi ndrazové praci Nevstticnost kolegli
Efektivnéjsi vyuziti talent Mirné€ naro¢néjsi na evidenci,

ucetnictvi, benefity

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ (Junova, 2012)
PruZna pracovni doba

V Ceské republice je tato forma velmi oblibena a Siroce vyuzivana. Zaméstnanec
st zvoli dle svych potieb zacatek a konec pracovni doby. Musi vSak byt pfitomen v praci
ve vymezeny ¢as a splnit dany pocet hodin (40 hodin a mén¢) tydné. Vétsina organizaci

ma jiz ptedem vymezenou zakladni pracovni dobu (viz tabulka 7).

Tabulka 7 - Vyhody a nevyhody pruzné pracovni doby

MozZnost prizpisobit si Casovy rezim Omezené proplaceni navstév u lékare,

uradt apod.

Flexibilnéjsi pfi narazové praci Sebeftizeni (hlidani fondu odpracovanych
hodin)
Mg¢sic¢ni prehlednost Prace ,,pfescas® (nutna dohoda

s nadfizenym)

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé (Junova, 2012)
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Nerovnomérné rozvrieni pracovni doby

Pii uplatiiovani této formy rozhoduje zaméstnavatel o rozvrzeni pracovni doby.
Zaméstnavatel ptidéluje zaméstnanci praci podle toho, jak zrovna potiebuje (viz tabulka
8). Primérna pracovni doba nesmi piekro¢it 40 hodin za tyden za obdobi nejvyse 26 tydni
po sobé jdoucich, u kolektivni smlouvy 52 tydni. Délka smény nesmi byt delsi nez

12 hodin. Uplatiuji se dvé zakladni formy:
1. Stlaceny pracovni tyden

e (Odpracovani 40 hodin v mén¢ nez péti pracovnich dnech.
2. Konto pracovni doby

e Pracovni fond se plni v pritbéhu celého roku podle potieby.

Tabulka 8 - Vyhody a nevyhody nerovnomérného rozvrzeni pracovni doby

Vice volného ¢asu v urcitych Intenzivngj$i pracovni zatéZ po urcité
dnech/obdobich obdobi (mlze ovlivnit vykon)
Ptizpiisobeni pracovni doby chodu Vyssi naroky na manazera/rodiny

rodiny / potfebam zamé&stnavatele

Mozna kombinace s jinymi Nevstticnost kolegl v pripadeé,

profesemi Ze nejsou dostate¢né informovani
(nevidi zvySeny pocet hodin v dobé,

kdy oni sami nejsou na pracovisti).
Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé (Junova, 2012)

1.6.1 Ostatni flexibilni formy

¢ RozloZené pracovni hodiny — zaméstnanci maji moznost si urcit ¢asy (pracovni
bloky), ve kterych budou praci vykonavat. V mnoha ptipadech to mize byt
oboustranné vyhodna dohoda.

e Prace v casovych blocich — zaméstnanec pracuje na dlouhodoby kontrakt

v pfedem urceném ¢asovém obdobi — napf. tinor — ¢erven, zaii — listopad.
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Vikendova prace ¢i no¢ni prace — pracovni doba je urc¢ena na no¢ni hodiny

¢1 na sobotu a ned¢li, tento ¢as neni praci prescas.

Docasné sniZeni po¢tu hodin — zaméstnanci se na jeho zadost snizi pocet hodin,
napt. z ditvodu péce o nemocného v roding apod.

» V¢ pracovni ¢as — zaméstnanci si odsouhlasi redukované hodiny na urcitou
dobu s garanci, Ze po této dob¢ se opét pracovni doba zméni na standardni pocet
hodin.

Posun pracovni doby — podle potfeby zaméstnance (napft. u rodi¢e odvoz ditéte
do jesli, dopravni dostupnost zaméstnani, zména jizdnich fadua, apod.). Celkova
tydenni pracovni doba se neméni, dochazi jen k urceni odlisné hodiny zacatku
a konce vykonu prace. Klouzavou pracovni dobu vyuziva vét§ina zaméstnancii
Ceské spofitelny.

Nulovy kontrakt — zaméstnanci pracuji, jen kdyz je potieba.
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2 ANALYTICKA CAST

2.1 Cil vyzkumu
Cilem vyzkumu je analyzovat stavajici situaci a moznosti sladovani prace
a osobniho Zivota ve vybrané spolecnosti. Na zéklad¢ vysledkl této analyzy budou
navrzena vhodna opatfeni pro vybranou spolecnost v oblasti harmonizace pracovniho
a soukromého Zivota jejich zaméstnanct.
V ramci analyzy byly stanoveny dil¢i cile zamétujici se na:
e Zkoumani a zhodnoceni pracovnich podminek ve vybrané spolecnosti,
e posouzeni soucasného stavu opatfeni vedoucich k harmonizaci prace
a soukromeého Zivota ve vybrané spolecnosti,

e Zjisténi potieb a ptani zaméestnanctu Vv oblasti slad’ovani prace a soukromi.

2.2 Metody vyzkumu
Pro naplnéni dil¢ich cilti vyzkumu byly zvoleny nasledujici metody zkoumani:

analyza interniho dokumentu, semistrukturovany rozhovor a dotaznikové Setteni.

2.2.1 Analyza internich dokumentu firmy
Byl zkoumén interni dokument vybrané firmy vztahujici se k oblasti slad'ovani
pracovniho a soukromého Zivota. Pro tyto ucely byl ze strany firmy poskytnut dokument

,,Manual zaméstnance*.

2.2.2 Rozhovor s personalni manaZerkou

UCelem rozhovoru bylo zjisténi aktualnich informaci vztahujicich se
K pracovnimu pravu a problematice slad’ovani prace a soukromého Zivota zaméstnancti
ve zkoumané spolecnosti. Naplni prace manazerky je fizeni personalniho tuseku,
organizace vybérovych fizeni, vstupni Skoleni novych zaméstnancii, navrhy plant a

aktivit zaméstnancti, dohled na BOZP zaméstnancu.
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2.2.3 Dotaznikové Setieni
Dotaznik se zaméiuje na zkoumani pracovnich podminek, vlivu prace na
rodinny/osobni Zivot a naopak a vzdjemného propojeni pracovniho a osobniho Zivota.
Ugelem dotazniku bylo pfizptisobit otazky zkoumané spole¢nosti piisobici v kvartérnim
sektoru. Otazky byly sestavené tak, aby napomohly zjistit nejen soucasny stav, ale také
ptani a pozadavky zaméstnanctli v oblasti harmonizace pracovniho a osobniho Zivota do
budoucna.
V dotazniku byly pouzity uzaviené i oteviené otazky. V ramci uzavienych otazek
bylo zvoleno n¢kolik typt otazek:
e dichotomické
e vybérové

e 3kalové.

Ze skalovych otazek byla vybrana hodnotici Skala a Skéla konstantni sumy.

2.3 Vyzkumny soubor a popis sbéru dat

Ve spole¢nosti Kubousek Water Sports CZ, s.r.o. se sidlem v Ceskych
Budé¢jovicich pracuje 24 zaméstnancti. Z toho 18 zaméstnancti na hlavni pracovni pomér
a 6 zaméstnancl na dohodu o provedeni prace.

Pro tcely dotaznikového Setfeni byli osloveni vSichni zaméstnanci spolecnosti.
Z poctu 24 oslovenych vyplnilo dotaznik 22 respondenti (tj. 92 % z oslovenych
zaméstnanctll). Ziskané dotazniky byly kompletné a fadné vyplnény.

Harmonogram dotazniku probihal tak, Ze v pfipravné fazi byla vyhotovena
pfedbézna verze dotazniku, v mésici inoru 2015 byla provedena pilotaz slouZici k ovéfeni
vhodnosti dotazniku, formy a obsahu otazek. Po provedené pilotazi byl dotaznik upraven
do findlni podoby. Sestaveni dotazniku ptedchazelo studium masmédii, predevSim
odbornych ¢lanki, brozur, védeckych vyzkumi. Obsahova analyza poslouzila jako zdroj
k sestaveni jednotlivych otazek. Sbér dat probihal v mésici bieznu 2015.

Dotazniky byly zpracovany ve dvou variantich, a to v papirové podob¢
1 elektronické. Elektronicky dotaznik byl zhotoven prostfednictvim webovych stranek
survio.com. Divodem zhotoveni elektronického dotazniku bylo, ze ¢ast zaméstnanct

spolecnosti se nachdzi na pobocce v Plzni a realizace dotaznikli pouze v papirové podobé
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by byla velice ¢asové a finan¢né nékladna. Dotaznik v papirové podobé byl roznesen
zaméstnancim osobng. Dotaznik byl dobrovolny a sestaveny tak, aby byla zarucena

anonymita respondenta.

Tabulka 9 - Rozvrstveni oslovenych respondenti dle pohlavi a véku

do 30 let 8 6
31 -40 let 3 3
41 - 50 let 0 2
51 - 60 let 0 0
61 let a vice 0 0
Celkem 11 11

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z vyse uvedené tabulky lze odvodit, ze prevazna vétSina respondentt je ve véku
do 30 let (36 % zen a 27 % muzl). VSichni zamé&stnanci ve vékové kategorii 31 - 40 let
a 41 - 50 let maji déti. Pouze jedna respondentka z kategorie do 30 let ma déti. Vzhledem
k zaméstnanciim ve véku do 30 let 1ze pfedpokladat, Zze v budoucnu budou chtit mit také

deéti.

Graf 3 - Rozvrstveni zaméstnanci dle pohlavi a véku
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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2.4 Zakladni informace o firmé

Spoleénost Kubousek Water Sports CZ, s.r.o. je sekci koncernu KUBOUSEK
GROUP, ktery piisobi na ¢eském trhu od roku 1990. Sekce KubouSek Water Sports
(KWS) vznikla v roce 2010, a to z pivodni divize Vodnich sporti. V roce 2014 doslo
k odd¢leni sekce KWS a vznikla samostatna spole¢nost Kubousek Water Sports CZ s.r.o.
(KWS CZ). Spolecnost se zamétuje na segment zakazniku, ktefi maji radi vodni aktivity.
Snahou spolecnosti je dosahovat nejvyssi kvality nabizenych produkti véetné sluzeb,
servisu a zdkaznické podpory. Komplexni nabidka je utvafena vzajemnou soucinnosti

specializovanych divizi Travel, Diving, Marine a Shops.

KWS Travel — cestovni kancelar

Portfolio produktii je orientovano na vSechny vékové kategorie zakazniku.
Cestovni kancelaf nabizi pobytové zajezdy do celého svéta, cesty za potapénim po Ceské
republice, ale 1 do exotickych zemi. Hlavnim produktem CK jsou pobytové zajezdy
v Chorvatsku, kde sidli jejich dcefina spolecnost Kubousek Adria, d.o.0. Blizko mésta
Zadaru, v misté Bibinje, nabizi v sezoné ubytovani, vylety lodi, potapéni, jizdu na vodnim
skutru a jiné vodni aktivity.

Kromé¢ potapéni nabizi i pronajem lodi ¢i katamaranu pievazné v Chorvatsku. Na
téchto lodich probihaji také kapitdnské kurzy. Mezi dalsi sluzby CK patii zajisténi

dopravy (letecké, autobusové), volnocasovych aktivit a cestovniho pojisténi.

KWS Diving — potapéni

Oboru potapéni se divize vénuje vice nez 10 let. Jsou zde zaméstnani profesionalni
potapéci, ktefi zajist'uji komplexni sluzby pro zacinajici 1 pokrocilé potapéce. Jsou Cleny
jedné z nejuzndvanéjSi mezinarodni potapecské Skoly SSI. Vyuka probihd podle

mezinarodnich standarda.

KWS Marine — lodé

Tato divize se zabyva dovozem kvalitnich lodi pro Ceskou republiku, Slovensko

a Chorvatsko. Zaroven zajistuje i jejich kompletni servis a dodani nahradnich dild.
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KWS Shops — obchody

Prodejny s kompletnim vybavenim pro vodni sporty se nachazeji v Ceskych

Budé¢jovicich a Plzni.

2.4.1 Organizacni struktura

Organizacni struktura spolecnosti Kubousek Water Sports CZ, s.r.0. je zobrazena

na obrazku 1 a struktura Obchodniho seku KWS na obrazku 2.

Obrazek 1 - Organizacni struktura spole¢nosti KubouSek Water Sports CZ, s.r.o.

Kubousek Water Sports CZ s.r.o.

Vykonny feditel

Usek vykonného feditele —

Obchodni tisek KWS Vyrobni tsek Finanénf tisek Usek lidskych zdrojti Marketingovy Usek

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 2 - Organizacni struktura Obchodniho iseku KWS

Obchodni Usek KWS

Obchodni feditel

Asistentka Zastupce feditele

Centralni nakup, E-shopy ||

Divize SHOPS Divize DIVING Divize MARINE Divize TRAVEL

Zdroj: Vlastni zpracovani
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2.5 Vysledky analyzy interniho dokumentu

Spolec¢nost Kubousek Water Sports CZ, s.r.0. poskytla pro ucely analyzy manual
zameéstnance (Kubousek Group, Manudl zaméstnance). Seznamuje zaméstnance s firemni
kulturou, pracovnim pravem, pracovnimi pomickami, hardwarem a softwarem. Dale

vymezuje hodnoceni, vzdélavani zaméstnancli a zaméstnanecké benefity.

e Pracovni smlouva
Pracovni smlouva se s kazdym novym zaméstnancem uzavira na dobu uréitou, tj.
na 1 rok. Po uplynuti doby urcité se vede se zaméstnancem pracovni rozhovor a podle

spokojenosti zaméstnavatele se pracovni smlouva prodlouzi.

e Pracovni doba
Pracovni doba zaméstnance se lisi dle profese a ¢ini 40 hodin tydné. Zameéstnanci
mohou vyuzivat pruzné pracovni doby, tzn. zaCatek pracovni doby je stanoven na
6:00 — 8:00 hodin. Od 8:00 hodin do 13:00 hodin je zaméstnanec povinen pobyvat
na pracovisti. Po ¢tyfech hodindch nepfetrzité prace méa zaméstnanec narok na prestavku
Vv trvani 30 minut. Piestdvky nejsou poskytovany na zacatku a na konci pracovni smény
a nezapocitavaji se do pracovni doby. Pracovni doba kazdého zameéstnance se

zaznamenava v dochazkovém programu firmy.

e Dovolena

Zaméstnanec ma narok na dovolenou na zotavenou v délce 5 tydnt, tj. 25 dnd.
Termin Cerpani dovolené urcuje a schvaluje piimy nadfizeny zaméstnance dle svého
uvazeni a také podle planu dovolenych ostatnich zaméstnancti. V ptipad¢, Ze zaméstnanec
nemohl vycerpat dovolenou na zotavenou v kalendainim roce z naléhavych provoznich
divodi nebo proto, ze zaméstnavatel neurcil jeji Cerpani, nebo pro prekazky v praci, je
zaméstnavatel povinen poskytnout ji zaméstnanci tak, aby skoncila nejpozdéji do konce

ptistiho kalendéainiho roku.
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e Pracovni cesty

Sluzebni cestu zaméstnance musi schvalit jeho pfimy nadtizeny. Sluzebni cesty
se zapisuji na firemni intranet. Kazdy zaméstnanec ma pravo vybrat si zalohy pied
sluzebni cestou, musi vSak o n¢ pozadat ucetni oddé€leni, a to minimalné 3 dny pied
odjezdem na sluZebni cestu. Ubytovani pro zaméstnance na sluZebnich cestach v CR

a Vv zahraniéi fesi cestovni kancelatf KWS Travel.

e Hodnoceni zaméstnanci
Zaméstnanci jsou hodnoceni jednotlivymi vedoucimi oddéleni dle firmou

stanovenych kritérii. Mzda zaméstnance se sklada ze zakladu k vyplaté, ke kterému se
pripocitavaji nasledujici slozky:

e pfiplatky za jazyk (dle irovné znalosti),

e piiplatky za specializace,

e funkcni piiplatky (u vedoucich pracovniki),

e 0S0bni ohodnoceni,

e prémie az do vySe 25%.

e Vzdélavani zaméstnancu

Skoleni zamé&stnancii je provadéno dle planu koleni a vycviku zaméstnancii.
Skoleni a vzd&lavaci kurzy jsou vedeny internimi nebo externimi lektory z odbornych
instituci. Skoleni jsou organizovana vzajemnou spolupraci personalniho oddgleni
a vedoucich zaméstnancti z jednotlivych oddéleni. Ve firmé se uskuteciiuji nasledujici
Skoleni:

e vstupni Skoleni novych zaméstnanct,
e zakonna Skoleni dle periodicity (Bezpecnost prace, Pozarni ochrana,
Skoleni Fidi¢t),

e odborna Skoleni na zaklad€ pozadavki vedoucich oddéleni.
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e Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity jsou jednim ze zpusobd, jimiz spole¢nost odménuje své
stavajici zaméstnance za jejich odvedenou praci, dobré vykony. Jejich prostfednictvim se
snazi motivovat zaméstnance K jesté k lep§im vykoniim. Spole¢nost nabizi zaméstnancim
nasledujici benefity:

e sluzebni automobil,

e sluzebni telefon,

e stravenky - piispévek na stravovani,
e tyden dovolené navic,

e firemni bazén,

e priplatek u fidicq,

e zaméstnanecka sleva v ramci KWS,
e kazdych pét let 5% navic ze zakladu,

e podpora vyuky cizich jazykl v ramci pracovni doby.

2.6 Vysledky rozhovoru s personilni manaZerkou

V ramci vyzkumu byl proveden rozhovor s personalni manazerkou v sidle
spolecnosti v Ceskych Budéjovicich. Cilem rozhovoru bylo zjistit aktudlni informace
vztahujici se k pracovnimu pravu a problematice slad’ovani prace a soukromého Zivota

zaméstnancl ve zkoumané spolecnosti.

e Pracovni doba
Pracovni doba je 8,5 hodiny vCetné pauzy na obéd. ManaZzerka uvadi, zZe ,,vétsina
zameéstnancu chodi na 8:00 hodin, ale obchod je otevien od 9:00 hodin. Zaméstnanci

‘

V obchodé se tedy musi prizpusobit pracovni dobé a jsou tam o to déle. *

e Vyplaceni prescasii
Ve spoleCnosti KWS se piesCasy neproplaci, zameéstnanci si je vybiraji
nahradnimi dny volna. Manazerka se vyjadfila k pres¢asim ve spolecnosti nasledovné:
,V ramci KWS bylo prescasii hodne, jelikoz se spolecnost rozjizdéla. Snahou je

zamezovat prescasim, aby kapacitu pracovniho fondu (doby) délal jeden clovek.
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e Vybér dnii dovolené
Na spolecnost, kterd se zabyva vodnimi sporty, ptsobi vliv sezonnosti. Sezona
zacina na prelomu kvétna a ervna a kon¢i v fijnu. VétSina zaméstnancii v sezoné cestuje
mezi centralami v Chorvatsku a Ceské republice. ,, Neni naiizend dovolend (celozdvodni).

Dovolena se cerpa na zaklade domluvy zaméstnancii s nadrizenymi. “, uvedla manazerka.

e Péce o zdravi zaméstnanci
Spole¢nost dodrzuje vSechny zdkonné povinnosti ohledné zdravi zaméstnancd,
jako jsou vstupni lékaiska prohlidka a preventivni prohlidka. ,,Z kategorizace
zaméstnancii posilame z kategorie cislo dvé k nasi smluvni lékarce. Protoze mame v KWS
potapéce, tak lékarskeé prohlidky jsou nutné a jsou i castéjsi. Ve firmé nerozddavame napr.

vitaminy zaméstnanctim jako je to u jinych firem. “

e Zaméstnanecké benefity
V soucasné dob¢ je systém benefiti ve fazi piepracovani a neni tedy zatim
zakotven v zadné smérnici. Z vySe uvedenych benefitt, které spole¢nost bude poskytovat,
vyzdvihuje manazerka ptedevSim dva benefity. ,, Poskytujeme zaméstnaneckou slevu
na e-shopu KWS, ale nové i slevy na dovolenou, c¢imz také davame najevo, aby Si
zamestnanec odpocinul. Mame vytvorenou i smérnici, ktera upravuje podminky pusobeni
zamestnance ve spolecnosti, ktery zde roky pracuje. Jsou to tzv. Zivotni jubilea. Je to

ocenéni zaméstnancii za loajalitu k zaméstnavateli.

e Flexibilni formy pracovniho uvazku
Spolec¢nost KWS neni velkd, ale je oteviend flexibilnim formam pracovniho
ivazku. Manazerka uvadi: , Uvazky prizpiisobujeme ndpini prdce daného zaméstnance.
Nelpime na tom, Ze vsichni zaméstnanci musi byt na hlavni pracovni pomer. Jedna
z dulezitych divizi KWS dava moznost ziskani praxe studentiim — vétsinou formou dohody

v o6

o provedeni prace. Dalsi moznosti jsou zkrdacené uvazky — napr. 30 hodin tydné.
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e Slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota

Spolecnost KWS vznikla jako jedna ze splnénych vizi majitele a prezidenta
skupiny. V soucasnosti se nachazi ve fazi ristu a celkovém slad’ovani a nastavovani
procesti. Manazerka se vyjadiila k oblasti sladovani nasledovné: ,, Firma se hodné
rozrostla a zakladalo se na rodinnych vztazich. Dnes uz tomu tak uplné neni.
Zaméstnavatel se snazi o rovnomeérné rozvrstveni zaméstnancu podle pohlavi, tzn. 50%
zeny a 50% muzi, ale i véku. SnaZime si udrZovat se zaméstnanci osobni a otevieny
pristup. Ne jak tomu je ve velkych korporacich. To si myslime, Ze je také jednim z diivodui,
pro¢ u nas zaméstnanci zistavaji. “ Manazerka déale uvadi, ze ,,vétsina zaméstnancit
pracujicich v jednotlivych divizich firmy KWS ma jako hobby prave minimalné jednu ze
specializaci firmy KWS. Toto je i zaroven zamér pro slad'ovani pracovniho a osobniho

zivota zaméstnancu KWS. “

2.7 Vysledky dotaznikového Setieni

V souladu s cilem diplomové prace byly v ramci dotaznikového Setieni zjistovany
informace v oblasti pracovniho a soukromého zivota zaméstnanct spolecnosti KWS.
Otazky v ramci téchto oblasti se zamétovaly na zjisténi jak stavajiciho stavu, tak i potieb

a pfani zaméstnancil.

2.7.1 Pracovni Zivot

Cilem otazek v oblasti pracovniho zivota bylo zjistit, do jaké miry pracovni
povinnosti zasahuji do soukromého zivota. V této oblasti bylo dale zjisStovano, zda by
zaméstnanci méli zajem o flexibilni formy pracovniho Givazku a v jakych ptipadech by je

vyuzili.
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2.7.1.1 Prace prescas
Z nize uvedeného grafu 4 vyplyva, ze 91% zaméstnancii spolecnosti KWS pracuje
piesCas. Muzi travi v praci mnohem vice Casu oproti zenam. Muzi uvadi, ze ¢asto pracuji

po pracovni dob¢ a zeny spise prilezitostné.

Graf 4 - Prace prescas

u Casto

u Nekdy

= Prilezitostné
Ziidka

= Nikdy

Zdroj: Vlastni vyzkum

Nasledujici grafy v této Casti ukazuji, co je nejcastéjsi pti¢inou vzniku prescast

ve spolec¢nosti KWS. Graf 5 zobrazuje vahy, které¢ jednotlivi respondenti pfifadili
K nadmérnému mnozstvi prace. Pfevazna vétSina zaméstnanct pracujicich piescas, tj.
64%, to povazuje za jeden z hlavnich divodu. MnoZstvim prace jsou zahlceni spiSe muzi
nez zeny. Muzi prumérné piifazovali hodnotu 42 % a Zzeny 36 %. Dtvodu, pro¢ muzi
nestihaji své pracovni tkoly béhem pracovni doby, mize byt hned nékolik. V divizi
Marine a Diving pracuji pfevazné muzi, jejichZ pracovni naplni je nejen administrativni
¢innost, ale také prace v terénu. Spole€nost KWS je zaméfena na vodni sporty, které jsou
spojeny se sezonnosti, takze pracovnich aktivit piibyva zejména v obdobi kvéten — fijen.
Dal$im diivodem mohou byt horsi organiza¢ni schopnosti muzii nezli zen nebo nedokazi

odhadnout mnozstvi a ndro¢nost ukolt, které by dokézali stihnout béhem pracovni doby.
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Graf 5 - Nadmérné mnozstvi prace
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Z grafu 6 vyplyva, Ze pfiblizn€ dvé tfetiny vSech zaméstnancli nepfifadily
k odpovédi ,,chci vydélat vice penéz* Zadnou vahu. Praci prescas z diivodu ziskani penéz
navic uvadi pfevazné Zeny. Zajimavosti vSak je, ze pfesCasy v KWS se neproplaci,
vybiraji se ndhradnimi dny volna. Pfifazeni vahy k této odpoveédi mize byt spojeno
S neznalosti nebo Spatnou informovanosti o vyplaceni pfesCasti ze strany persondlni

manazerky.

Graf 6 - Vydélani vice penéz
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Jak je vidét v grafu 7, k odpovédi ,,Mlj zaméstnavatel to ocekava“ prifadila vahu
pouze jedna tietina respondentii. Zbylé dvé tfetiny se nedomnivaji, ze by ocekavani
zamé&stnavatele bylo pri¢inou jejich presast. Muzi i zeny udavali podobné vahy. Nejsou

zde vyrazné rozdily v jejich odpovédich.

Graf 7 - Oéekavani zaméstnavatele
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Z grafu 8 lze vycist, ze 73 % zaméstnanct nepfifadilo zadnou vahu. Z toho
vyplyva, ze pro vétSinu zaméstnancli neni divodem prace prescas to, Ze maji radi svou
praci, a proto tam zlstavaji déle. Z respondentt, ktefi ptifadili konkrétni vahu, maji radi
svou praci spiSe muzi nez zeny. MuZi jej hodnotili primérné 15%, pfiCemz zeny pouze
4 %.

Graf 8 - Obliba prace
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Respondenti méli moznost napsat i jiné divody, pro¢ pracuji prescas. Z grafu 9
Ize vypozorovat, ze 73 % nema jiny diivod. Zbytek respondentti (27 %) nejéastéji uvadel
navic praci o vikendu, delsi otviraci dobu nezli pracovni a také ¢as strdveny na sluzebnich

cestach.

Graf 9 - Jiné davody
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2.7.1.2 Prace o dovolené

Dovolena vétsiny zaméstnanct (77 %) neni pouze 0 odpocinku, ale jak ukazuje
graf 10, zaméstnanci pracuji i o své dovolené. Muzi pievazné oznacovali odpoveéd’
,»nekdy*“ a zeny ,,zfidka“. Z danych odpovédi lze vyvodit, Ze muzi pracuji o dovolené
mnohem ¢asté&ji nez Zeny. Zeny vyfizuji pracovni zaleZitosti o dovolené jen velmi zfidka
nebo se jim vénuji az po dovolené. Chtéji vyuzit dany ¢as k odpocinku a ziskani nové

energie.
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Graf 10 - Prace o dovolené
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 11 zobrazuje, jak Casto zaméstnanci fe$i pracovni véci ve svém osobnim
volnu. Pfevazna vétSina respondentd, tj. 86 %, odpovédela, ze ve svém volnu fesi
pracovni zalezitosti. Muzi se vénuji pracovnim povinnostem celkem casto, Zeny jen
pokud je problém akutni a je potfeba ho vyftesit co nejdiive. Lze zde pozorovat vyznamné
rozdily v tom, Ze Zzeny se chtéji po praci vénovat rodin€, partnerovi ¢i vyuZzit ¢as pro sebe.
Snazi se o to, aby jim préce pfili§ nezasahovala do osobniho Zivota. U muzu je to spiSe
naopak. Prace jim az pfili§ zasahuje do osobniho Zivota, coz mize mit velky vliv na jejich

partnersky vztah.

Graf 11 - Cetnost FeSeni pracovnich zaleZitosti v osobnim volnu
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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2.7.1.3 VIliv rodinnych povinnosti na pracovni Zivot

V otazce ,,.Do jaké miry Vas rodinny zivot a rodinné povinnosti ovliviiuji Vas
pracovni Zivot“ pfifazovali respondenti K jednotlivym odpovédim vahu 1 — 5. Ptifazeni
vahy 1 znaéi silny souhlas a vahy 5 silny nesouhlas s danymi tvrzenimi. Tabulka 10
znazoriuje procentni rozdéleni respondentti k jednotlivym vaham.

Z tabulky 10 lze vy¢ist, ze pfevazna vétsina dotazovanych nesouhlasi s danymi
tvrzenimi. VétSina odpoveédi se pohybovala v rozmezi 3 — 5. Lze tedy konstatovat, ze
rodinné zalezitosti ¢i povinnosti zaméstnancti nemaji vliv na jejich pracovni zivot a jeho

kvalitu. V odpovédich Zen a muzi nebyly zaznamenany zadné vyznamné rozdily.

Tabulka 10 - Vliv rodinného Zivota na pracovni Zivot
.
Rodinné zalezitosti mi zkracuji dobu, po 9 4 23 14 50
kterou se mohu vénovat praci
Rodinné starosti nebo problémy odvadéji 9 5 18 32 36
mou pozornost od prace
Rodinné povinnosti mi brani mit dostatek 9 14 14 18 45
spanku, ktery potfebuji pro odvadeéni
kvalitni prace
Rodinné povinnosti mi zkracuji Cas, ktery 9 9 9 27 46
bych mohl vyuzit pro sebe (konicky,
relaxace)

Zdroj: Vlastni vyzkum

58



2.7.1.4 Vybér dnii dovolené

Podle grafu 12 si minuly rok 64 % zaméstnanci vybralo viechny dny dovolené,
z toho 64 % zen a 36 % muzl. Zbylych 36 % oslovenych, tj. 75 % muzi a 25 % Zen, Si

nestacilo vybrat vSechny dny dovoleng.

Graf 12 - Vybér dnii dovolené v minulém roce
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Zameéstnanci, kteti neméli moznost vybrat si vS§echny dny dovolené (36 %), dale
odpovidali na otazku ,,Co Vam branilo v tom, abyste si vybral/a v§echny dny dovolené?*.
Duvody, které zaméstnanci nejéastéji uvadéli, jsou znazornény v grafu 13. Nejvétsi
piekazkou, kterou 36 % respondentti zminovalo, bylo mnozstvi prace a stanovené ukoly,
které museli zvladnout. Problémy nastaly i v zastupitelnosti mezi kolegy. Tento diivod
uvadi 14% oslovenych. Za treti nejcastéjsi divod (9 %) povazuji potize pii sladéni data

dovolené¢ s partnerem.

Graf 13 - Piekazky ve vybéru dni dovolené
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 14 zobrazuje odpovédi na otazku ,Jak Casto si stézuje Vas partner/Vase
partnerka, Ze jste pfili§ dlouho v praci?“. U 73 % partnerskych vztahii zaméstnanci
dochdazi ke stiznostem partnerd, ze travi hodné ¢asu praci. Muzi ptevazné odpovidali, ze
si jejich partnerky ,,nékdy* stézuji. Zeny pfevazné oznaGovaly odpovéd , zfidka“. Dle
téchto vysledkt lze fici, ze prace ovliviiuje predevsim partnerské vztahy zaméstnanct

muzského pohlavi.

Graf 14 - Cetnost stiZznosti partnera/ky
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Jak Casto méni zaméstnanci své plany z diivodu pracovnich zalezitosti, zndzoriuje
graf 15. Své rodinné, osobni plany kvili praci musi ménit 82 % dotazanych. Muzi
pfevazné oznatovali odpovéd’ ,nékdy“. Zeny jen ,ziidka“ kdy méni své plany.
Z odpovédi vyplyva, Ze muzi ¢astéji méni své plany z diivodu pracovnich povinnosti nez
zeny. Lze fici, Ze muzi nemaji stanovené hranice, kolik ¢asu vénuji praci a kolik ¢asu

svému osobnimu Zivotu.

Graf 15 - Zména rodinnych, osobnich planii z divodu pracovnich povinnosti
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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2.7.1.5 Motivaéni faktory

Z grafu 16 je patrné, Ze pro 86 % zaméstnanct je osobni spokojenost jako faktor
motivujici k praci dulezity. Vétsi vahu ptifazovaly zeny (33 %) nez muzi (27 %).
Projevuji se zde i biologické a psychologické rysy zeny. Jsou vice empatické a nad
Zivotem se vice zamysli nez muzi. Cas si musi umét rozdélit mezi jednotlivé oblasti —

prace, domacnost, déti, partner, ¢as pro sebe. Jsou si védomy, Ze spokojenost v praci se

prolina do osobniho/rodinného Zivota.

Graf 16 - Osobni spokojenost
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Nize uvedeny graf 17 zobrazuje, nakolik je finan¢ni nezavislost dulezita pro
zaméstnance KWS. Finanéni nezavislosti piifazovaly vétsi dileZitost Zeny. Zeny tento
motivaéni faktor hodnotily primérné 42 %, pfi¢emz muzi pouze 26 %. Z hlediska
pokroku doby chtéji byt Zeny sobéstacné a financné nezavislé. Chtéji se oprostit od

stereotypu, ze muzi jsou ziviteli rodiny.
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Graf 17 - Finan¢ni nezavislost

16
14
=12
2,
= 10
[
3 s
[
2 6
8
¥ 4
2
0 - - - - - 4 4 a . - - -
0 10 19 20 25 30 35 40 50 60 70 100

Vaha odpovédi [%]
Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 18 ukazuje, ze pro 73 % dotazanych je dulezité, aby je prace bavila
a naplnovala. Tento faktor motivuje vice muze nez zeny. Muzi pfifazovali primérnou
vahu 28 %, pticemz zeny pouze 10 %. Z dotaznikového Seteni vyplyva, Zze pro muze je

tento faktor vyznamné;si.

Graf 18 - Prace je zarovei koni¢kem
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Pro vice nez polovinu zaméstnanct je dilezité, aby se na pracovisti citili piijemne¢.
Muzi 1 Zeny piifazovali shodné vahy, primérné 14 %. Lze tedy fici, Ze vSichni
zamestnanci bez ohledu na pohlavi se chtéji na pracovisti citit dobie. Atmosféra na

pracovisti ma Vvliv na pracovni vykon kazdého zaméstnance.

Graf 19 - Pfijemna pracovni atmosféra
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Zdroj: Vlastni vyzkum
Z grafu 20 je patrné, ze podpora rodinou neni pro zaméstnance motivujicim faktorem
k praci. Pouze 18% vSech dotdzanych je motivovano k praci tim, ze citi podporu

od rodiny. U muzul a Zen, ktefi ptifadili vahu, nejsou vyrazné rozdily.

Graf 20 - Podpora od rodiny
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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2.7.1.6 Flexibilni formy uvazku

Graf 21 ukazuje, Ze flexibilni formy Gvazku by uvitalo 59 % zaméstnancu, z toho
54 % zen a 46 % muzl. ZvySeny zajem ze strany Zen lze zdivodnit tim, ze Zeny maji na
starost navic domacnost a péci o rodinu. Flexibilni formy tGvazku by jim napomohly
K lepsimu sladéni prace a domacnosti.

Zajimavosti je, Ze vysledek rozhovoru s persondlni manaZerkou ukézal, Ze
spolecnost KWS je piistupna flexibilnim formam tuvazku, a jak ukazuje, i zaméstnanci o
né maji zdjem. Z bézného rozhovoru se zamestnanci jsem vsak zjistila, Ze tyto moznosti
nevyuzivaji. Na zakladé té€chto zjisténi se nabizi otdzka ,,V ¢em tkvi zasadni problém, ze

zaméstnanci flexibilni formy nevyuZivaji, ackoliv je tomu spolecnost pln€ oteviena?*.

Graf 21 - Zajem zaméstnanci o flexibilni formy tivazku
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Nasledujici grafy zobrazuji, v jakych ptipadech by zaméstnanci vyuzili flexibilni
formy pracovniho tUvazku. Moznost vyuzit flexibilntho tUvazku v dobé
mateiské/rodiCovské dovolené by ocenilo 34 % oslovenych (viz graf 22). Vyznam ma
piedev§im pro Zeny, které jej hodnotily primérmé 26 %. Muzi rodicovské dovolené
pritazovali velmi nizké vahy, v pruméru 3 %. Lze tedy predpokladat, Ze muzi neuvazuji

o rodicovské dovolené a péci o déti prenechavaji radéji Zenam.
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Graf 22 - Materska/rodi¢ovska dovolena
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Polovina respondentti by vyuzila flexibilniho uvazku z divodu péce o dité (viz
graf 23). V odpovédich muzi a Zen nejsou vyznamné rozdily. Po uplynuti
matefské/rodiCovské dovolené by si obé pohlavi pfala mit moznost postarat se o své dité,

aby se mu dostalo lasky a péce, ktera je dtlezita pii utvareni osobnosti ditéte.

Graf 23 - Péée o dité
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Zhruba tfetina zaméstnanci by vyuzila flexibilniho tGvazku z divodu péce
o nemohouciho ¢lena rodiny (viz graf 24). Prekvapenim bylo zjisténi, Ze vét$i vahu
Vv ptipad€ péce o nemohouciho €lena rodiny piifazovali muzi. Muzi si pravdépodobné
vice uvédomuyji, ze je dilezité mit moznost Gipravy pracovni doby ¢i pracovniho uvazku
z divodu pé&e o nemohouciho ¢lena. Clovék nikdy nevi, jaka Zivotni udélost ho zasahne.
Lidé, ktefi se ocitnou v tizivé zivotni situaci, oceni, kdyz jim zaméstnavatel umozni

pracovat na caste¢ny uvazek a zaroven pecovat o nemocného ¢lena.

Graf 24 - Péce o nemohouciho ¢lena rodiny
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Z grafu 25 lze vycist, ze 23 % oslovenych by vyuzilo flexibilni uvazek pro

skloubeni prace s domacnosti. Muzi primérné ptifazovali 11 % a Zeny jen 2 %. Na

zvladat jak préci, tak svou domacnost. Nizky zajem Zen mlze byt zpisoben tim, Ze se
obecné predpoklada, Zze Zena bude zvladat jak praci, tak domacnost i bez vyuziti
flexibilniho tvazku. Tento stereotyp je ve spolecnosti silné¢ zakotfenény, ale jsou jiz vidét

naznaky zmény.
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Graf 25 - Skloubeni s domacnosti
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Skloubit praci a konicky by si ptalo 27 % respondenti (viz graf 26). VEétsi zajem
projevovali muzi nez zeny. Muzi jej hodnotil primémé 11 %, Zeny pouze 3 %. Tyto
vysledky potvrzuji predesla zjisténi. Jelikoz se muZi vypotradavaji s vétSim mnozstvim

prace, k odreagovani a odbourani stresu jim pomahaji jejich zaliby.

Graf 26 - Skloubeni s konic¢ky
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Studium pfi praci je velmi naro¢né, vyzaduje hodné Casu, energie a usili. Jak
ukazuje graf 27, flexibilni formu tGvazku by v pfipadé dalsiho vzdélavani vyuzilo 36 %
zaméstnancti. Skloubeni prace s dal§im vzdélavanim by piivitalo vice zen nez muza. Toto
zjisténi miZze byt zplsobeno tim, Ze Zeny vice uvazuji o dal§im vzdélavani z divodu

vyrovnani se platovym podminkam muzi.

Graf 27 - Skloubeni se studiem, dal$im vzdélavanim
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Zdroj: Vlastni vyzkum

2.7.1.7 Pracez domova

Na otazku ,,Ocenil/a byste praci z domu?“ odpovédéla vice nez polovina
respondentti, ze by pfivitali moznost pracovat z domova (viz graf 28). Vétsi zajem
projevily Zeny, tj. 73 %. Pracovat v domacim prostiedi je pfijemnéjsi a Zeny si béhem

vyfizovani pracovnich povinnosti stihnou udélat i domaci prace.

Graf 28 - Prace z domu
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Nasledujici grafy zobrazuji, z jakych divodl by se zaméstnanci rozhodli vyuzit
moznost pracovat z domu. Praci zdomu z divodu ¢asové flexibility by preferovalo 41 %
zaméstnancl. Vyssi preference byly zaznamendny u Zen. Primérné jej hodnotily 25 %,

pricemz muzi pouze 12 %. Prace z domu umoziuje lepsi rozd€leni ¢asu mezi pracovni a

domaci povinnosti.

Graf 29 - Casova flexibilita
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Dalsim divodem vyuziti moznosti pracovat z domu je usetfeni Casu, coz by
ocenilo 36 % respondentd, jak ukazuje graf 30. Zeny jej ohodnotily primérnou vahou
13 % a muzi 5 %. Vétsi vahu piikladaji Zeny, jelikoZ se snaZzi o efektivni rozdéleni ¢asu

mezi praci, rodinu ¢i partnera a péci o sebe samu.

Graf 30 - USetieni ¢asu
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Z grafu 31 je na prvni pohled viditelné, ze pro vice nez 80 % dotazanych neni
uSetfeni nakladl za cestovani dostatenym divodem pro to, aby vyuzili moznost prace
z domu. Mezi odpovédmi muzii a Zen nebyly zaznamenany vyznamné rozdily.
V porovnani s vySe uvedenymi grafy 29 a 30 lze konstatovat, ze zaméstnanci zohlediuji

vice faktor Casu nezli usetfeni pen¢z za cestovani.

Graf 31 - UsSetieni naklada za cestovani
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Z grafu 32 je patrné, ze 86 % zaméstnancli nepovazuje eliminaci cestovani za
dostate¢ny divod k tomu, aby pracovali zdomova. Odpovédi zen a muzi se shoduji. Lze
i predpokladat, ze zaméstnanci jsou na cestovani zvykli, jelikoz cestovani je soucasti

jejich prace.

Graf 32 - Eliminace nutnosti cestovani
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Jak vyplyva z grafu 33, pracovat v piijjemném domacim prostredi by preferovalo
41 % dotazanych. Praci v domdcim prostfedi ocetiuji piedevS§im Zeny z divodu
efektivnéjsiho rozdéleni Casu mezi praci a domécnost. Vypovédi muzi a zen jsou odlisné.

Muzi jej hodnotili primérné 14 % a zeny 29 %.

Graf 33 - Prace v domacim prostiedi
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Zdroj: Vlastni vyzkum

2.7.1.8 Moznosti slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota

V otazce tykajici se moznosti slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota, ptifazovali
respondenti k jednotlivym odpovédim vahu 1 — 5. Ptifazeni vahy 1 znaci nizkou dilezitost
a vahy 5 vysokou dilezitost s danymi moznostmi slad’ovani. Tabulka 11 znazoriuje
procentni rozdéleni respondenti k jednotlivym vaham.

Flexibilni uspotddani pracovni doby preferuje vice nez 70 % zaméstnanci.
Odpoveédi Zen a muzu se shoduji. Mohou si uspofadat pracovni dobu podle svych potieb.
Velkou dilezitost ptiklada 64 % respondentll i moznosti zvolit si, kde chtéji pracovat.
Ocenuji pfedev$im moznost volby. Tyto moznosti jim dovoluji urcit si, €O jim nejvice
vyhovuje, aby podavali nejlepsi pracovni vykony. Dle odpovédi respondentt lze fici, ze
se postupné odklanégji od konzervativnich pfistupt k praci a zacinaji byt vice otevieni
flexibilnim formam.

Podpora rodiny zaméstnavatelem je dulezitad predevSim pro 54 % dotédzanych.
Zejména Zeny si by si vazily takové podpory. Dale by 54 % muZi a Zen ocenilo otevieny

pristup zaméstnavatele k podpoie psychického a fyzického zdravi. Absolvovat proSkoleni
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o moznostech slad’ovani pracovniho a osobniho zivota a jejich vyuziti by si ptalo 45 %

zaméstnancl. ZvySeny zajem byl vSak ze strany Zen.

Tabulka 11 — Preference moznosti slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota

Flexibilni usporadani pracovni doby 4 5 18 41 32
Moznost volby pracovniho prostredi 4 5 27 32 32
Podpora rodiny zaméstnavatelem 5 18 23 27 27
Podpora konickli zaméstnavatelem 14 27 27 27 5
Podpora fyzického/psychického zdravi 0 9 37 36 18

zameéstnavatelem (napf. poukaz na masaz)

Podpora utvareni pozitivnich vztaht mezi 14 32 18 18 18
rodinou a zaméstnavatelem

Proskoleni o moznostech slad’ovani 9 32 14 9 36

pracovniho a soukromého Zivota

Zdroj: Vlastni vyzkum

2.7.1.9 Stres z prace

Na otazku ,,Citite se byt unaveny/a nebo vystresovany/a z prace?* odpoveédélo
91 % zaméstnancii, ze prace jim zpusobuje stres (viz graf 34). Muzi, kteti maji vice
pracovnich povinnosti a délaji Casto prescasy, jsou i vice ve stresu. Jejich nejcastejSimi
odpovéd'mi byly ,,velmi Easto* a ,,nékdy“. Zeny pocit'uji vyerpanost jen ,,nékdy* nebo

velmi ,,ziidka“.
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Graf 34 - Stres z prace
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 35 znazornuje, jakymi nejCastéjSimi zpisoby se zaméstnanci zbavuji
stresove zatéze z prace. Pies 40 % dotazanych uvedlo, Ze jim nejvice pomaha sport. Vice
nez 35 % zaméstnancti odbourava stres prostiednictvim relaxace, meditace a masazi.
Ttetim nejéastéj$im zpusobem je provozovat své konicky. Tento zptisob odstranéni stresu

uplatituje 23 % zaméstnancti.

Graf 35 - Zpisoby odstranéni stresu z prace
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2.7.2 Osobni /rodinny Zivot

Cilem otazek v oblasti soukromého Zivota bylo zjistit, do jaké miry rodinné
zélezitosti zasahuji do pracovniho zivota. V této oblasti bylo dale zjiStovano, které
finan¢ni a nefinan¢ni podpory by napomohly zaméstnanctim k dosazeni rovnovahy mezi

osobnim a pracovnim zivotem.

2.7.2.1 RozliSeni mezi pracovnim a osobnim Zivotem

V otazce ,,Jak je pro Vas snadné ¢i obtizné ve svém osobnim volnu nemyslet
na préci a fesit pouze soukromé zalezitosti?* si méli respondenti vybrat ze $kaly hodnot
1 — 5. Moznost vybéru hodnoty 1 znamenala, ze nemyslet na praci je velmi snadné,

hodnota 5 naopak znacila velkou obtiznost. Setfeni ukéazalo, Ze udélat si hranice mezi

vvvvvv

4

svém volnu nez zeny. Jak ukazuje graf 36, muzi oznacovali pfevazné hodnotu 3 a Zeny

hodnotu 2.

Graf 36 - Mira obtiZnosti rozliSeni mezi pracovnim a soukromym Zivotem

Zdroj: Vlastni vyzkum

2.7.2.2 Vliv prace na rodinny Zivot

Graf 37 znazornuje, do jaké miry prace ovliviiuje partnersky/rodinny zivot
zaméstnanct. Stejné jako v pfedchozi otdzce 1 zde méli respondenti na vyber z moznosti
1 — 5. Hodnota 1 znacila velmi malo, hodnota 5 hodn&. MuZi nejcastéji oznaCovali
hodnotu 3 a Zeny hodnotu 2. Prace tedy ovliviluje zejména partnerské vztahy
zaméstnancli muzského pohlavi. Jejich partnerky si Castéji stézuji, Ze travi vice Casu
v praci. Ve firm¢ jsou i1 zaméstnanci, jejichz prace jim natolik zasahuje do osobniho

zivota, ze jim nedovoluje mit partnersky vztah.
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Graf 37 - Vliv prace na partnersky/rodinny Zivot zaméstnanci

ml
m2
m3

m5

Zdroj: Vlastni vyzkum

V otazce ,,.Do jaké miry VaSe prace zasahuje do Vaseho rodinného zivota?*
ptifazovali respondenti K jednotlivym odpovédim vahu 1 — 5. Pfifazeni vahy 1 znaci silny
souhlas a vahy 5 silny nesouhlas s danymi tvrzenimi. Tabulka znazoriiuje procentni
rozdé¢leni respondentti k jednotlivym vaham.

S tvrzenim ,,Prace mi zkracuje Cas, ktery miizu travit se svou rodinou* souhlasi
50 % zaméstnancii. Pracovni problémy zpisobuji podrazdénost u 23 % dotazanych.
Spatna nalada a podrazdénost se projevuje vice u muil. Vice nez 50 % zaméstnancii travi
hodn¢ ¢asu mimo domov. Pro vice nez 30 % oslovenych je prace natolik vycerpavajici,

7e jim nezbyva dostatek energie na feSeni osobnich zaleZitosti.

Graf 38 - Vliv pracovnich povinnosti na osobni/rodinny Zivot

Prace mi zkracuje Cas, ktery mizu 13 14 23 14 36
travit se svou rodinou

Diky problémim v préci jsem 4 5 14 41 36
podrazdény/a doma

Ma prace vyzaduje hodné ¢asu 4 23 27 5 41
mimo domov

Ma prace mé stoji tolik energie, ze 4 5 23 23 45

mi nezbyva pfili§ energie na feSeni
rodinnych/osobnich zalezitosti

Zdroj: Vlastni vyzkum
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2.7.2.3 Domaci prace

Dle grafu 39 se denné domacim pracim vénuje méné nez hodinu
50 % respondentt. Jednu az dvé hodiny ob&tuje domacnosti 41 % zaméstnanct. Pouze
9 % dotazanych stravi domacimi pracemi vice nez dvé hodiny. U odpovédi muzi a zen

nebyly zjistény vyznamné rozdily.

Graf 39 - Cas vénovany domacim pracim

B méné nez hodinu

u1-2 hodiny
= 2-3 hodiny

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z grafu 40 je patrné, Ze vice nez polovina zamé&stnancti je v praci za méné nez pul
hodiny. Témét hodinu cestuje do prace 45 % respondentii. Dle zjisténych vysledka 1ze
piedpokladat, ze zaméstnanci spole¢nosti bydli v Ceskych Bud&jovicich a blizkém okoli.

Odpovédi muzi a zen se vyrazné nelisily.

Graf 40 - Cas straveny cestovanim do prace

u méné nez pil hodiny

B téméf hodinu

Zdroj: Vlastni vyzkum
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2.7.2.4 Faktory ovliviiujici rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem

V otazce ,,Do jaké miry ovliviiuji nésledujici faktory rovnovahu VasSeho
pracovniho a osobniho zivota?* ptifazovali respondenti k jednotlivym odpovédim vahu
1 — 5. Pfifazeni vahy 1 zna¢i maly vliv a vahy 5 velky vliv. Tabulka 12 znazoriiuje
procentni rozdéleni respondentil k jednotlivym vaham.

Rovnovahu pracovniho a osobniho zivota nejvice naruSuje negativni pfistup
kolegli (59 %), prace prescas (50 %), cestovani mimo domov (50 %) a negativni pfistup
rodiny (45 %). Tyto Ctyfi nejcastejsi faktory maji vyrazny vliv na rovnovahu pracovniho
a osobniho zivota jak muzi, tak i Zzen. Harmonii u Zen navic narusuje i nadmérné

mnozstvi domécich praci.

Tabulka 12 - Vliv jednotlivych faktort na rovnovahu pracovniho a osobniho Zivota

Pracovni doba 9 23 36 9 23
Prace prescas 14 9 27 36 14
Prace z domova po praci 32 14 18 27 9
Prace o dovolené 32 4 32 18 14
Negativni pfistup kolegii 18 23 0 27 32
Negativni pfistup rodiny 23 23 9 18 27
Nadmérné mnozstvi domacich 36 27 5 18 14
praci

Cestovani mimo domov 18 14 18 18 32

Zdroj: Vlastni vyzkum

V grafu 41 jsou uvedeny nejcastéjs$i odpovédi na otazku ,Jaké finan¢ni ¢i
nefinanéni podpory od zaméstnavatele by Vam pomohly k rovnovaze pracovniho
a osobniho zivota?“. Vice nez 35 % respondentl uvedlo, ze nevyzaduji od svého
zamé&stnavatele finan¢ni ¢1 nefinan¢ni podporu, ktera by jim pomohla k rovnovéaze prace
a osobniho zivota. Ti respondenti, kteti se domnivaji, Ze by jim urcita finan¢ni podpora
pomohla k rovnovaze, nejéastéji uvadéli zvyseni platu (32 %) a firemni benefity (27 %).

Jako nefinan¢ni podpora je pro zaméstnance dilezitd empatie zaméstnavatele (18 %).
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Graf 41 - Finan¢ni a nefinan¢ni podpory od zaméstnavatele
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Necela tietina respondent, tj. 27 %, si mysli, Ze se spolecnost zajimé o slad’ovani,
ale zameéfuje se jen na urcité oblasti. Pouze 18 % zaméstnancti povazuje zajem spolecnosti
o tuto oblast za dostateCny. Polovina vSech dotazanych zaméstnancii se domniva, ze
oblasti slad’ovani prace a osobniho zivota nevénuji patficnou pozornost. Z piedchozich

odpovéedi viak vyplyva, Ze zaméstnanci by si prali sladit praci a soukromy zivot.

Graf 42 - Zajem firmy o slad’ovani prace a soukromého Zivota svych zaméstnanci

5%

® Ano, dostate¢né

B Zajima, ale jen v
nékterych oblastech

= Ne, nezajima

Nemyslim si, Ze by se o to
meéla zajimat

Zdroj: Vlastni vyzkum
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2.8 Shrnuti analyzy vysledki

Vysledky rozhovoru s persondlni manazerkou ukézaly, ze se spolecnost snazi
o rovnomeérné rozvrstveni zaméstnancl jak z hlediska pohlavi, tak véku. Na zakladé
provedeného dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci spolecnosti KWS bylo zjisténo, ze
65 % zaméstnanct je ve véku do 30 let, z toho 36 % Zen a 27 % muzl. Déle spolecnost
zameéstnava 28 % lidi ve véku 31 — 40 let (14 % zen a 14 % muzl) a 9 % muzl ve véku
41 — 50 let. Informace ziskané z rozhovoru s personalni manazerkou se tedy ¢aste¢né 1isi
od skute€nosti v rozvrstveni zaméstnanct podle véku.

Graf 4 ukazuje, Ze 91 % zaméstnanci pracuje piescas. Z toho 36 % zaméstnancii
uvedlo jako divod ptesCast vydélani si vice penéz. Tento diivod zminiovaly nejcastéji
zeny. Zajimavosti vSak je zjisténi, Zze v KWS se ptes€asy neproplaceji, ale vybiraji se
nahradnimi dny volna.

Vysledky dotaznikového Setfeni dale ukazaly, ze mnozstvim prace jsou zahlceni
vice muzi nez Zeny. Castéji fesi své pracovni povinnosti i o svém osobnim volnu &i
dovolené. Naopak zeny fesi pracovni zéalezitosti ve svém volnu, jen pokud je to opravdu
nutné. Lze tedy fici, Ze zeny si umi udélat hranice mezi pracovnim a osobnim Zivotem.
Snazi se o to, aby jim prace pfili§ nezasahovala do soukromi. Tyto vysledky potvrzuje
I graf 14, ktery ukazuje, ze ¢astéji si st€zuji partnerky zameéstnanct na to, ze vénuji hodné
¢asu praci. Prace mé velky vliv i na jejich plany.

Pro Zeny je nejvyznamné&j$im motiva¢nim faktorem k praci finan¢ni nezavislost
a az poté nasleduje osobni spokojenost. Muze nejvice motivuje to, ze je prace bavi.

Z grafu 21 je patrné, ze 59 % zaméstnancti ma zajem o flexibilni formy pracovnich
uvazkl. VEtsi zajem projevuji Zeny (54 %) nez muzi (46 %). Zajimavosti ovem je, Ze
vysledek rozhovoru s personalni manazerkou ukazal, Ze spolecnost KWS je pfistupna
flexibilnim formam tvazku, a jak ukazuje graf 21 a 28, i zamé&stnanci o n¢ maji zajem.
Z bézného rozhovoru se zaméstnanci jsem vSak zjistila, Ze tyto moznosti nevyuzivaji.
Na zakladé té€chto zjiSténi se nabizi otazka ,,V ¢em tkvi zdsadni problém, Ze zaméstnanci
flexibilni formy nevyuzivaji, ackoliv je tomu spolecnost plné oteviena?. S touto
skute€nosti souvisi 1 odpovédi 50 % respondentii, kteti fekli, Ze se firma nezajima

o slad’ovani.
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3 NAVRHY NA OPATRENI KE SLADOVANI
PRACOVNIHO A OSOBNIHO ZIVOTA

Spole¢nost Kubousek Water Sports ma jiz zavedeny systém benefiti na podporu
sladovani pracovniho a osobniho Zivota svych zaméstnanci. Stavajici systém benefitl je
znacné Siroky a umoznuje vyuzivat i flexibilnich forem pracovniho tvazku. Navrhy
popsané v nasledujici kapitole neobsahuji zruSeni zadného z jiz zavedenych benefitt.
Naopak obsahuje navrhy, ktera podporuji lepsi vyuziti stavajicich benefitli zaméstnanci.
nastroje slad’ovani neni mozné aplikovat plosné na celou firmu, ale vyzaduji individualni
pristup. Pfi tvorbé néstrojl jsou uvazovany jak zdjmy zaméstnancti, tak i zaméstnavatele.

Navrzena opatieni zohlediuji velikost a zaméfeni firmy, ale také jeji finanéni moZznosti.

3.1 Vnitrofiremni komunikace

Zakladem spravného fungovani podniku je vzajemnd komunikace mezi
managementem a zaméstnanci. Personalni manazerka spolecnosti uvedla, ze se vénuji
oblasti sladovani pracovniho a soukromého Zzivota svych zaméstnanct a jsou ji plné
otevieni, ¢emuz nasvédcuje i seznam benefitl ¢i zavedena flexibilni pracovni doba.
Vysledky z realizovaného dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci vSak vykazuji znaény
rozpor s timto tvrzenim. Polovina vSech zaméstnancli se domniva, Ze spoleCnost se
nezajimé o oblast slad’ovani a dalSich 27 % si mysli, Ze se zajimd jen o nékteré oblasti.
Cilem vhodné komunikace je zvySeni povédomi o nabizenych nastrojich slad’ovani
a sjednoceni pohledu managementu a zaméstnancli na tuto oblast. Pro zlepSeni
komunikace ve firm¢ se jevi jako nejvhodnéjSi ndstroj proskoleni top managementu
i zaméstnanci v oblasti work-life balance, nabidka individualnich konzultaci a zvySeni

informovanosti zaméstnancu o firemnich benefitech.

3.1.1 Proskoleni top managementu a zaméstnancu

O moznostech slad’ovani a jejich uplatnéni v praxi by mél byt proskolen prvné top
management. Pokud management nemé dostate¢né znalosti v této oblasti, nemuze je dale
piedat ani svym zaméstnanciim. Vedouci pracovnici by méli byt srozuméni s nastroji

sladovani, jejich vyhodami i nevyhodami. Z analyzy soucasného stavu ve firmé
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vyplynulo, Ze firma ma vytvofené podminky pro slad’ovani pracovniho a osobniho zivota
svych zaméstnanctl, jen je nedokazi plné a efektivné vyuzit. Personalni oblast ve firmé
ma na starost jedna manazerka. Jednou z variant je proskoleni pouze manazerky, ktera by
ziskané informace dale pfedala zaméstnancim. Druhou variantou je proskoleni vSech
zaméstnanctl. Skoleni by mélo byt provedeno externi specializovanou organizaci &i
lektorem. Z finanéniho hlediska je optimalnéjsi prvni varianta. Koneéné rozhodnuti vSak
z4visi na preferencich firmy a na jejich financnich moznostech.

Specializovanou organizaci zabyvajici se nejen problematikou slad’ovani
pracovniho a soukromého zivota je Knowledge Pool, s.r.0. Nabizi podnikiim riizné druhy
Skoleni a trénink?l. Nésledujici tabulka shrnuje vhodna skoleni véetné délky trvani a ceny

za osobu za otevieny kurz. V ptfipadé€ uzavieného kurzu se cena odviji dle poptavky firmy.

Tabulka 13 - Nabidka §koleni

Work Life Balance 1 4990
Jde to i jinak — nové formy 1 3490
zaméstnavani

Efektivni Time Management 1 2 980
Komunikace efektivnéji — 1 4 550

Efektivni pracovni

komunikace pro lepsi

vysledky

Predchazeni problémim 1 4 990
v multikulturnim prostiedi

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ (Knowledge Pool, 2015)
Manazerka mize dale pribézné¢ sledovat aktudlni déni v oblasti slad’ovani

pracovniho a soukromého Zivota Ctenim brozur a zpravodajii zabyvajicich se touto

problematikou.
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3.1.2 Individualni konzultace

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze 45 % zaméstnancli by uvitalo moznost
proskoleni v oblasti slad’ovani. Vyssi zdjem byl zaznamenan ze strany Zen. Pokud si chtéji
zeny budovat kariéru, setkavaji se stale s ur¢itymi prekazkami. Naroktli a pozadavk je na
n¢ kladeno hodné. At uz je to dlouhd pracovni doba ¢i naroky zaméstnavatele. Sami zeny
maji sva oc¢ekavani. Cht&ji byt dobrymi matkami, manZelkami a Zit v pfijemné domaci
atmosfére. Kazdd zena své povinnosti zvlada jinak. Proto je vyzadovan individudlni
piistup ze strany managementu. Individualni konzultace s managementem nejsou urcené
jen pro Zeny, ale pro vS§echny zaméstnance bez rozdilu. Kazdy jedinec proziva jiné starosti
a zamé&stnavatel mu miiZze v tiZivé situaci podat pomocnou ruku. Graf 41 ukazuje, Ze
18 % zaméstnancl by ocenilo empatii ze strany zamé&stnavatele. Lze vSak predpokladat,
ze zesilenim individudlniho pfistupu by se navysil pofet zaméstnanct, kteti by vnimali
empatii zaméstnavatele jako jednu z ptrednosti, pro¢ zlstat ve firmé. S timto ndvrhem

nejsou spojené zadné naklady, ale jeho pfinos je nevycislitelny.

3.1.3 Komunikace firemnich benefiti

V soucasné¢ dob¢ ve spolecnosti KWS neni systém benefitl zakotven v Zadné
smérnici. Proto by bylo vhodné pfenést systém benefiti do jednoho dokumentu, ktery
bude znam vSem. Novinky v oblasti slad’ovani mize podnik sdilet na firemnim intranetu
Sharepointu, nasténkach. Dalsi moznosti je zasildni novinek jednotlivym zaméstnanciim

ptes firemni e-mail.

3.2 Moznost volani v ramci firemni sité€ pro rodinné prisluSniky

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze vice nez 50 % zaméstnancl travi hodné
¢asu mimo domov v souvislosti s praci. Pfihodnym zpisobem, jak zajistit kontakt
zaméstnance s rodinou, je nabidka zvyhodnéného firemniho tarifu. Spole¢nost Kubousek
Water Sports CZ, s.r.o. ma uzavienou smlouvu s mobilnim operatorem T-Mobile.
Na zékladé jednani mezi zéastupci obou firem by mohla spolecnost KWS pro své
zaméstnance zprostiedkovat vyhodnéjsi tarif na volani mezi rodinnymi pfislusniky.
Kazdy zaméstnanec by si mohl pod firemni sit’ zatadit az 3 telefonni ¢isla rodinnych
piislusnikii. Volani v ramci této skupiny ¢isel by bylo zdarma. Volani do ostatnich siti by

bylo zvyhodnéné. Kazdy zaméstnanec by obdrzel své faktury, které by sam uhradil.
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Moznost vyuziti volani v rdmci firemni sit€ pro rodinné piislusniky by byla omezena pro

ty zameéstnance, ktefi jsou jesté v tiimesi¢ni zkusebni dobe.

3.3 Prispévek zaméstnavatele pro podporu dusevniho a fyzického

zdravi

V ramci analyzy vysledki dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze 91 %
zaméstnancll alesponn nékdy pocituje tinavu a vycCerpani vyvolané stresem. Pres
40 % zaméstnancl odbourdva stres sportem. Vice nez 35 % dotazanych uvoliluje stres
prostiednictvim masazi, relaxace a meditace. Dalsi zpusoby, které zaméstnanci
zminovali, jsou koni¢ky (23 %), ¢as straveny s rodinou (14 %), kultura (9 %) a cestovani
(9 %).

Pii zavadéni tohoto typu benefitu je nutné soucasné zvazit tii faktory:

e formu plnéni, tj. zda plnéni zaméstnanci bude poskytnuto v penézni ¢i nepenézni
formé,

e Ucelovost prispevku, tedy pro jaké ucely budou ptispévky vyuzity,

e finan¢ni mozZnosti.

Pti volbé formy piispévku musi management zohlednit jak zdjmy zaméstnancti,
tak 1 zajmy zaméstnavatele. Zaméstnanci pozaduji co nejSir$i vyuziti a uplatnéni
prispévkl. Zatimco zaméstnavatel se snazi snizovat dodatecné naklady a zaroven
podpotit psychické a fyzické zdravi svych zaméstnanct.

Ucelovost pFispévku by méla byt v souladu s firemni politikou a stanovenymi cili.
Cilem spolecnosti KWS je napomoci svym zaméstnanciim vyvazit pracovni a soukromy
zivot a posilit jejich fyzické a duSevni zdravi. Ptispévky by nebylo mozné vyuzivat
neomezené, ale pouze pro konkrétni ucel. Z tohoto divodu je vhodnéjsi zavedeni
ptispévku ve formé nepenéznich poukazek s omezenou moznosti uplatnéni. Poukazky
by bylo mozné vyuzit pouze pro sport, kulturu, relaxaci a cestovani.

Pti zavedeni tohoto opatfeni je nutné zohlednit ndklady. Do nakladii spada nejen
samotnd vySe piispévki, ale také dalsi dodatecné ndklady. Dodate¢nymi naklady se

rozumi daniové dopady pro zamé&stnavatele i zaméstnance.
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Nasledujici navrh se tyka vyse ptispévku a podminek jeho vyuZziti:
1. Narok na piispévek maji vSichni zaméstnanci spolecnosti Kubousek Water Sports
CZ, s.r.0. vyjma zaméstnanct, ktefi jsou v tfimésicni zkusebni dobé¢.
2. VysSe ptispevku je stanovend na 1.000 K¢ ro¢né za osobu.

3. Vyuziti ptispévku je stanoveno pro konkrétni ticely, a to:

e sport,
e relaxace,
e kultura,

e cestovani.

JelikozZ je ve firmé 24 zaméstnanctl, vyse ro¢niho prispévku zaméstnavatele by
¢inila 24 000 K¢.

Pro danové dopady zavedeni ptispévkl od zaméstnavatele pro konkrétni ucel je
nutné odlisit formu plnéni ptispévku. V piipadé volby penézniho ptispévku by se jednalo
o ptiplatek ke mzdé¢, jehoz narok bude ustanoven v pracovni smlouvé, internim piedpisu
zamé&stnavatele dle § 24 odst. 2, pism. j), bod 5 zékona ¢. 586/1992 Sb., o danich z pfijmu,
ve znéni pozd¢jSich piedpist. Tato forma piispévku je pro zameéstnavatele danove
uznatelnym nakladem. Nevyhodou této formy je, zZe vstupuje do vyméefovaciho zakladu
pro zdravotni a socidlni pojiSténi jak u zameéstnavatele, tak i u zaméstnance. Prispévek od
zaméstnavatele navySeny o pojistné na socialni a zdravotni pojisténi dale vstupuje i do
zakladu dan¢ z piijmu fyzickych osob ze zavislé Cinnosti.

Naopak pfispévky v nepenéZznim plnéni jsou pro zaméstnavatele danove
neuznatelnym nakladem, coz vyplyva z ustanoveni § 25 odst. 1, pism. h), bod 1 zdkona
o danich z pfijmu. Pfijem zamé&stnance upraveny v § 6 odst. 9, pism. ¢) je osvobozen od
dané z ptijmi fyzickych osob ze zavislé ¢innosti do vyse 10 000 K¢ rocné€ a nevstupuje
ani do vymeétovaciho zékladu pro pojistné.

V tabulce 14 je porovnana forma penézitého piispévku s nepenézitym vcetné
jejich danového dopadu pro zaméstnavatele. Pro rozhodnuti, jakou formu ptispévki

zvolit, slouZi predevsim vysledné celkové ro¢ni naklady zaméstnavatele.
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Tabulka 14 - Porovnani naklada z hlediska zaméstnavatele

Vyse ptispévku 24 000 24 000

Odvod na socialni pojisténi hrazené 6 000 0
zamestnavatelem (25 %)

Odvod na zdravotni pojisténi hrazené 2160 0
zame¢stnavatelem (9 %)

Dan z ptijmu pravnickych osob (19 %) 0 4 560
Niéklad zaméstnavatele celkem 32 160 28 560

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledujici tabulka 15 porovnava formu penéZitého piispévku s nepenéZitym
véetné jejich danového dopadu pro zaméstnance. Zde se bere v uvahu vysledny Cisty

uzitek pro zaméstnance.

Tabulka 15 - Porovnani ¢istého uzitku ze strany zaméstnance

Vyse piispévku 24 000 24 000
Zvyseni o odvod na zdravotni a 8 160 0
socialni pojisténi hrazené

zaméstnavatelem (34 %)

Tzv. "superhrubd mzda" (zdklad dang 32 160 24 000
z ptijmi fyzickych osob)

Odvod na socidlni pojisténi hrazené 1560 0
zamestnancem (6,5 %)

Odvod na zdravotni pojisténi hrazené 1080 0
zamé&stnancem (4,5 %)

Dan z ptijmu fyzickych osob (15 %) 4 824 0
Cisty uzitek zaméstnancii celkem 16 536 24 000

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na zdkladé porovnani ro¢nich ndklad zaméstnavatele a piijml zaméstnancii je
nejvyhodnéjsi poskytovat piispévky na podporu dusevniho a fyzického zdravi v podobé¢

poukazek.

3.4 Firemni Skolka

Analyza vysledkli dotaznikového Setieni ve spolecnosti KWS ukézala, ze 64 %
zaméstnanct je ve véku do 30 let a kromé& jedné zaméstnankyné jsou vSichni bezdétni.
Na zéklad¢ tohoto zjisténi lze ptredpokladat, ze v budoucnu bude mit tato skupina
zaméstnancu také déti. Ztizeni firemni Skolky pouze pro zaméstnance spole¢nosti KWS
by bylo pfili§ nakladné a neefektni. Ale jelikoz je spoleCnost soucasti koncernu
KUBOUSEK GROUP, mohla by byt $kolka vyuZivana i zaméstnanci z dalSich sekci.
Celkovy poc¢et zaméstnancti v koncernu se pohybuje kolem 100 zaméstnancu.

Ztizeni firemniho piedSkolniho zatizeni piinasi fadu vyhod jak pro zaméstnance,
tak i zaméstnavatele.

Vyhody pro zaméstnance:

e vzdalenost Skolky a mista vykonu jejich prace,

e moznost fyzické pfitomnosti rodi¢t béhem dne,

e pracovni doba ptedskolniho zatizeni odpovida pracovni dobé zaméstnanct,
e zvySend motivace k praci,

e lepsi vzajemnd komunikace mezi rodi¢i a personalem,

e dfivgjsi ndvrat z matetské/rodicovské dovolené.

Vyhody pro zaméstnavatele:
e zvySenad loajalita zaméstnancd,
e posileni sounalezitosti zaméstnancu s firmou,
e usSetfeni ndkladl na opakovana vyberova fizeni a zaskolovani personalu,
e posileni image socidlni odpovédné firmy,

e konkurenéni vyhoda.
Podle soucasnych platnych pravnich ptedpisit mohou mit firemni zafizeni denni

péce o déti riiznou formu. Mohou byt provozovany jako soukromé mateiské Skoly, které

se tidi Skolskym zakonem a jsou registrovany ve skolském rejstiiku. Dale mohou vznikat
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jako soukromé komercni zafizeni péce o déti podle Zivnostenského zdkona nebo jako
neziskové zatizeni péce o déti podle obecné platnych pravnich piedpist. Nové od konce
roku 2014 mohou vznikat 1 détské skupiny, které jsou alternativou firemnich matefskych
Skolek. Vznik a provoz détskych skupin se tidi zdkonem ¢. 247/2014 Sb., o poskytovani
sluzby péce o dité v détské skupiné a o zméné souvisejicich zakond.

Od vetejnych matetskych kol se soukroma zafizeni odlisuji tim, ze jsou kladeny
mirnéj$i naroky na vnitini a vnéjsi prostory, stanoveni provoznich podminek a rozhodnuti
o naplni programu je v kompetenci zfizovatele. Nevyhodou jsou vysoké naroky na
ziizovatele, ktery musi zajistit spravnou aplikaci souvisejicich pravnich piedpisii
a nastavit vlastni standardy kvality. Dal$i nevyhodou, ktera je Casto rozhodujici, je dafiova
neuznatelnost investi¢nich a provoznich nakladi. Komer¢ni zafizeni jsou provozovana
na zakladé¢ zivnosti vazané ,,PéCe o déti do tfi let v dennim rezimu* a volné ,, Mimoskolni

vychova a ¢innost, poradani kurzti, skoleni, v€etné lektorské ¢innosti‘.

Charakteristika planované firemni Skolky

V ramci prostudovani moZnych alternativ vzniku pfedskolniho zatizeni pro déti
se jevi jako nejoptimalnéjs$i varianta vybudovani soukromého komeréniho zafizeni
s ambici do budoucna ziskat akreditaci od Ministerstva prace a socidlnich véci.

Ptedpokladana celkové kapacita zatizeni je 20 déti s moznosti sdilenych mist.

Tabulka 16 - Kapacita zaiizeni

Misto pro déti pod 1 rok 0
Misto pro déti ve véku 2 — 3 roky 10
Misto pro déti ve véku 4 — 6 let 10

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pravni forma a zpiisob provozovani
Firemni $kolka bude provozovana v souladu se zakonem ¢&. 455/199 Sbh.,
o zivnostenském podnikani (v reZimu volné i vdzané Zivnosti). Pfedpokladand kapacita

Skolky bude maximaln¢ 20 déti ve véku od 2 do 6 let.
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Pravni zaklad pro zfizeni komer¢ni firemni Skolky:

e Zzivnostensky zakon ¢. 455/199 Sb. (vazana zivnost ,,péce o dité do tii let v dennim
rezimu®, volna zivnost ,,mimoskolni vychova a vzdé¢lavani, poradani kurza,
Skoleni, vCetné lektorské ¢innosti®),

e zakon C. 561/2004 Sb., o ptedskolnim, zédkladnim, stfednim, vyS$§im odborném
a jiném vzdélavani (Skolsky zakon),

e vyhlaska ¢. 410/2005 Sb., o hygienickych pozadavcich na prostory a provoz
zafizeni a provozoven pro vychovu a vzdélavani déti a mladistvych,

e vyhlaska ¢. 137/2004 Sb., o hygienickych pozadavcich na stravovaci sluzby
a o zésadach osobni a provozni hygieny pfi Cinnostech epidemiologicky
zavaznych, ve znéni pozdéjsich predpistt Vyhlaska ¢. 14/2005 Sb., o piedskolnim
vzdélavani, ve znéni vyhlasky ¢. 43/2006 Sb.,

e vyhlaska 107/2005 Sb., o Skolnim stravovani, ve znéni pozd¢jSich piedpist,

e vyhlaska ¢. 268/2009 Sb., o technickych pozadavcich na stavby.

Spole¢nost KWS si bude zafizeni provozovat sama jako komer¢ni aktivitu.
Zachova si tak kontrolu nad zplisobem provozovani zatizeni, hospodafenim s finanénimi
prostiedky a bude moci flexibiln¢ reagovat na potieby svych zaméstnankyi/zaméstnanct.
Jelikoz nebude muset piispivat dalsimu subjektu, bude moci nabidnout 1 niz$i cenu

za sluzby pro rodice.

Provozni pozadavky
Provozni doba firemniho zafizeni by méla byt piizplsobena potiebam
zamé&stnancu. Provozni doba firemni $kolky bude nastavena od 7.00 do 18.00. Jedno

misto bude sdileno vice détmi a dle potfeb zaméstnancti se budou sttidat.

Stravovani

Stravovani déti ve Skolce bude zajistovano externi firmou, ktera je schopna zajistit
takovou stravu, kterd vyhovuje normam a pozadavkiim na vyvazenou détskou stravu.
Jidlo bude vydavéno prostfednictvim vydejny jidel. Externi dodavatelska firma je
schopna zajistit fadny technologicky postup od ptipravy stravy az po likvidaci zbytkd.

Cena za stravu se pohybuje kolem 51 K¢ na jedno dité za den.
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Personalni naroky

I presto, ze Skolka nebude prozatim registrovana ve Skolském rejstiiku, musi
splnovat pozadavky na personal, které jsou v souladu se zakonem. Jelikoz ve Skolce
budou i déti ve véku nizsi nez 3 roky, musi byt zaméstnana osoba, kterd ma odbornou
zpusobilost. Na jeden pracovni den se predpoklada triclenny personal ve slozeni jedné
pecovatelky a dvou pedagogii. Administrativa a uklid prostor bude zajistén soucasnym

personalem firmy, tj. iCetni, uklizecka.

Tabulka 17 - Platy zaméstnanci

Pedagogicky/a pracovnice 20 500
Pecovatel/ka 20 500

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 18 - Mzdové naklady

Meési¢ni naklad zaméstnavatele 61 500

Odvod na socialni pojisténi hrazené 15 375
zamg¢stnavatelem (25 %)
Odvod na zdravotni pojisténi 5535

hrazené zaméstnavatelem (9 %)

Celkovy mési¢ni naklad 82410
zameéstnavatele
Celkovy ro¢ni naklad 988 920
zameéstnavatele

Zdroj: Vlastni zpracovani

! Prlim&my plat je stanoveny na zakladg tabulky 1 — Priimérné platy muz{i a Zen v zavislosti na vzdélavani
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Financovani
Investicni naklady

Z divodu nedostatku kapacity firemnich prostor je potieba ziidit nové prostory.
Existuji tii moznosti vystavby Skolky: klasicka stavba, montovana Skolka ¢i kontejnery.
Nevyhodou klasické zdéné stavby je vysoka cena a také délka vystavby. U ostatnich dvou
systému jsou potfizovaci ndklady zhruba o polovinu niz§i nez klasické stavby. Je tedy
vhodné uvazovat piedevsim o téchto dvou zptisobech vystavby. Jejich dalSimi pfednostmi
je kratka doba vystavby (cca 5 tydni dle velikosti), vysoka variabilita, ekologicka stavba
stén. V pfipadé, ze by doslo k dlouhodobému poklesu zajmu vyuzit sluzeb firemni skolky,
je mozné jednotlivé moduly separovat a pouzit je pro jiné ucely.

Na zékladé porovnéni vySe uvedenych moznosti byla zvolena varianta vystavby
montované $kolky na koupeném pozemku. V tabulce 19 jsou uvedeny rozméry vnitinich
a vn¢jSich prostor. Stanovené rozméry odpovidaji provoznim a hygienickym pozadavkim

stanovenych platnymi pravnimi predpisy.

Rozméry budovy jsou 14,8 x 12,25 m. Celkova plocha firemni $kolky je
181,3 m?, z toho &ini obytna plocha 166,4 m?. Celkova plocha nezastavénych venkovnich
prostor je 80 m2. Pro vystavbu firemni §kolky je nutné najit pozemek, jehoz minimélni

plocha bude 261,3 m2.

Tabulka 19 - Rozméry budovy

Zavetii 3,72
Chodba 29,46
Satna 10,59
Chodba/satna 5,85
Uklidova mistnost 1,62
WC/umyvarna 16,68
WC/zaméstnanci 2,61
Denni mistnost 84,71
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Vydejna jidel 11,16

Celkova obytna plocha 166,4
Potfebné nezastavéné venkovni prostory 4x 20
Celkova plocha nezastavénych 80

venkovnich prostor

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pii vybéru pozemku je dualezité vzit v potaz vzdalenost od budovy, kde
zaméstnanci pracuji. Odhadovana cena pozemku v blizkosti sidla firmy na okraji Ceskych
Budé¢jovic je 363 730 K¢.

Investice na vybudovani firemni Skolky jsou poskytnuty Vv plné vysi

zaméstnavatelem a jejich souhrn je uveden v tabulce 20.

Tabulka 20 - Pfehled investi¢nich naklada

Pozemek o velikosti 261,3 m? 363 730

Vystavba montované budovy o velikosti 181,3 m? 3880000
Vybaveni skolky 1 200 000
Celkem 5443730

Zdroj: Vlastni zpracovani

Provozni naklady

Provozni naklady jsou hrazeny zfizovatelem a pravidelnymi ptispévky od rodicii
déti. Jedna se pfedevsim néklady na energie, pojisténi, adrzbu, mzdy. Mésicni naklady
na jedno dit¢ se pohybuji kolem 5 000 K&. VySe mési¢niho ptispévku od rodict bude
stanovena na 1 800 K¢ bez stravného. Vyse ptispévku se vSak odviji od toho, jak ¢asto

dit¢ pobyva ve Skolce.
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ZAVER

Cilem diplomové prace bylo navrhnout optimalni opatieni pro sladéni prace a
osobniho zivota ve spole¢nosti Kubousek Water Sport CZ, s.r.o. Dil¢im cilem prace bylo
provedeni analyzy soucasného stavu v oblasti slad’ovani profesniho a soukromého Zivota
zaméstnancll ve vybrané organizaci. Analyza soucasné¢ho stavu byla provadénad jak
Z pohledu zaméstnanci, tak z pohledu personalni manazerky na tuto oblast.

Vysledky z provedeného dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci ukazaly, Ze
muzi se castéji nez Zeny dostavaji do rozporu mezi pracovnimi a soukromymi
zalezitostmi. Muzi jsou vice zahlceni praci nez Zeny a ¢asté&ji fesi pracovni povinnosti ve
svém osobnim volnu ¢i o dovolené. Muziim €ini vétsi problémy rozdélit si cas mezi praci
a soukromi. Citi vétsi stresovou zatéz, kterou odbouravaji sportem, cestovani, kulturou a
relaxaci. Zajem o flexibilni formy uvazku projevuji vice zeny nez muzi. Motivacnim
faktorem K praci u Zen je finan¢ni nezavislost a muze nejvice motivuje to, Ze je prace bavi
a je zaroven jejich konickem. Polovina vSech zaméstnancti se domniva, ze spolecnost, ve
které pracuji, se nezajima o oblast slad’ovani prace a soukromého zivota.

Formou semistrukturovaného rozhovoru byly zjistovany informace o sou¢asném
stavu ve firm¢ z oblasti slad’ovani pracovniho a soukromého zivota svych zaméstnanct.
Z vysledkl vyplynulo, Ze spolecnost je oteviena flexibilnim formam uvazku, vénuje se
problematice slad’ovani a snaZzi si udrzet otevieny a osobni pfistup.

Vysledky z provedeného dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci a vysledky
rozhovoru s personalni manazerkou vykazaly jisté rozdily, které spocivaji v nejednotnosti
nazoru na oblast sladovani. Dale bylo zjisténo, Ze spolecnost dostate¢né nevyuziva
vytvofenych podminek pro oblast slad’ovani a projevily se i znacné mezery v komunikaci
mezi persondlni manaZerkou a personalem.

Na zaklad¢ zjisténych nedostatki byla navrzena opatteni pro podporu lepsiho vyuziti
stavajicich benefitli a rozsifena o nova s vyhledem do budoucna. Jednalo se predev§im
o navrhy na zlepsSeni komunikace mezi persondlni manazerkou a zaméstnanci a podavani
aktualnich informaci z oblasti slad'ovani prace a soukromého Zivota. Pro zachovani
neustalého kontaktu mezi zaméstnancem a jeho rodinou by bylo vhodné zprostfedkovat
vyhodnéjsi tarif na volani mezi sebou. Dale byly doporuceny ptispévky zaméestnanctim
ve form¢ poukazek pro ucelné vyuziti. S vyhledem do budoucna byla navrzena i firemni

$kolka, ktera by byla vyuzivana i zaméstnanci z celé skupiny KUBOUSEK GROUP.
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Dotaznik
Dobry den,

dotaznik, ktery pravé drzite v rukou, se zaméfuje na moznosti slad’ovani pracovniho a
osobniho Zivota zaméstnancii ve spolecnosti KubouSek Water Sports CZ, s.r.o. Jedna se
o moznosti, jak nalézt rovnovahu mezi praci, soukromim, rodinou a volnym Casem.
Dovoluji si Vas timto pozadat o spolupraci.

Jsem studentkou Fakulty podnikatelsk¢é VUT v Brné a dotaznik je uren ke zpracovani
mé diplomové prace, jejimz cilem je vytvofeni navrha v oblasti slad’ovani pracovniho a
osobniho Zivota ve spole€nosti. Vyplnénim dotazniku mi poskytnete dulezit4 data, jez mi
pomohou K vypracovani navrht dle skute¢nych potieb a pozadavkt zaméstnanct. Tyto
navrhy také mohou pfispét k rozvoji konceptu slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota
zaméstnanc v KWS.

Dotaznik je anonymni. Veskera data budou zpracovdvana pouze mnou. V piipadé
jakéhokoliv dotazu mé mizete kontaktovat na adrese: jitkasulkova@gmail.com.

Dé&kuji Vam za Vs €as a odpovédi.
Jitka Sulkova

Pracovni Zivot
1. Pracujete prescas?

O casto

nékdy
ptilezitostné
ziidka

nikdy

O O O O

2. Jaky je hlavni divod, Ze pracujete prescas?
(v ptipadé ptedchozi odpovédi ,,nikdy” neodpovidejte na tuto otdzku a piejdéte na
otazku ¢. 3)

(pozn.: rozdélte 100 % mezi jednotlivé odpovédi)

%  mam pfili$ prace a nestiham ji dokoncit behem pracovni doby
% chci vyd¢lat vice penéz

% mulj zaméstnavatel to ocekava

% mam rad svou praci

% jiné:
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3. Pracujete o dovolené?

casto

nékdy
prilezitostné
ziidka

nikdy

O O O O O

4. Jak Casto reSite pracovni zaleZitosti ve Vasem osobnim volnu?
O pravidelné
O casto
O jen v ptipadé nutnosti
O nikdy

5. Do jaké miry Vas rodinny Zivot a rodinné povinnosti ovliviiuji Vas pracovni
Zivot?
(védha 1 — 5; 1 — siln€ souhlasim, 5 — siln¢€ nesouhlasim)

Rodinné zélezitosti mi zkracuji dobu, po kterou se
mohu vénovat praci

Rodinné starosti nebo problémy odvadeji mou
pozornost od prace

Rodinné povinnosti mi brani mit dostatek spanku,
ktery potiebuji pro odvadéni kvalitni prace

Rodinné povinnosti mi zkracuji ¢as, ktery bych mohl
vyuzit pro sebe (koniCky, relaxace)

6. Mél/a jste moZnost v minulém roce vybrat si vSechny dny dovolené?

O ano
O ne

7. Pokud ne, co Vam branilo v tom, abyste jsi vybral/a v§echny dny dovolené?
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8. Vyberte odpovidajici tvrzeni — Jak ¢asto...

Stale Velmi
¢asto

Nekdy

Ztidka

Nikdy

...s1 stézuje Vas
partner/Vase partnerka, ze
jste prilis dlouho v praci?

...musite menit svoje
rodinné/osobni plany kvuli
pracovnim povinnostem?

9. Které faktory Vas motivuji k praci?

(pozn.: rozdélte 100 % mezi jednotlivé faktory)

%
%
%
_ %
%

%

osobni spokojenost

finan¢ni nezavislost

prace je zarovenn mym konickem
pfijemnd pracovni atmosféra
podpora od rodiny

Jiné:

10. Mate zajem o flexibilni formy tivazku?

O ano

O ne
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11. V jakém pripadé byste vyuZil/a flexibilni formy tivazku?

(v ptipadé piedchozi odpovédi ,,ne” neodpovidejte na tuto otazku a piejdéte na otazku

& 12)

(pozn.: rozdélte 100 % mezi jednotlivé odpovedi)

%
%
%
%
%
%
%

v dob& matetské/rodinné dovolené

pfi péci o dité

pii pé¢i o nemohouciho ¢lena rodiny
skloubeni s domacnosti

skloubeni s konicky

skloubeni se studiem, dal$im vzdélavanim

jiné:

12. Ocenil/a byste praci z domu?

O ano

O ne

13. Z jakého diivodu byste se rozhodl/a vyuZit moZnost pracovat z domu (nap¥. po

¢ast dne nebo tydne)?

(v ptipadé piedchozi odpovédi ,,ne” neodpovidejte na tuto otazku a piejdéte na otazku ¢.

14)

(pozn.: rozdélte 100 % mezi jednotlivé odpovedi)

%
%
%
%
%

%

Casova flexibilita

uSetfeni Casu

uSetfeni nakladt za cestovani
eliminace nutnosti cestovani
prace v domacim prostiedi

jiné:
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14. Prirad’te vahu dileZitosti k nasledujicim mozZnostem slad’ovani pracovniho a
osobniho Zivota.

(véha 1-5; 1 — ptikladdm nizkou dilezitost, 5 — ptikladam velkou diilezitost)

1 2 3 4 5

Flexibilni usporadani pracovni doby

MozZnost volby pracovniho prostiedi

Podpora rodiny zamé&stnavatelem

Podpora konickt zaméstnavatelem

Podpora fyzického/psychického zdravi
zamé&stnavatelem (napf. poukaz na masaz)

Podpora utvareni pozitivnich vztahi mezi rodinou
a zameéstnavatelem

Proskoleni o mozZnostech slad’ovani pracovniho a
soukromého Zivota

15. Citite se byt unaveni nebo vystresovani z prace?
stale

casto

nékdy

ziidka

nikdy

O O O O

16. Jakym zpiisobem odstranujete stres z prace?

Osobni/rodinny Zivot

17. Jak je pro Vas snadné ¢i obtiZné ve svém osobnim volnu nemyslet na praci a
resit pouze soukromé zalezitosti?
(vyberte jednu z moznosti: 1 - velmi snadné, 5 — velmi obtizné)

o1

0O O OO
A w N

ol
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18. Do jaké miry ovliviiuje Vase prace Vas partnersky/rodinny Zivot?
(vyberte jednu z moznosti: 1 - velmi malo, 5 — hodng)

o1

O O OO0
A W N

ol

19. Do jaké miry VasSe prace zasahuje do Vaseho rodinného Zivota?

(vdha 1 —5; 1 — silné souhlasim, 5 — siln€ nesouhlasim)

Prace mi zkracuje Cas, ktery mizu travit se svou
rodinou

Diky problémtim v praci jsem podrazdény/a doma

Ma prace vyzaduje hodné ¢asu mimo domov

Ma prace mé stoji tolik energie, Ze mi nezbyva
pfili§ energie na feSeni rodinnych/osobnich
zalezitosti

20. Kolik ¢asu denné stravite domacimi pracemi?
O méné nez hodinu

O 1- 2 hodiny

O 2-3 hodiny

O 4-5hodin

O 5 avice hodin

21. Kolik ¢asu stravite denné cestovanim do prace?
O mén¢ nez pul hodiny
O téméf hodinu
O téméf dvé hodiny
O

vice nez dvé hodiny
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22. Do jaké miry ovlivituji nasledujici faktory rovnovahu Vaseho pracovniho a
osobniho Zivota?

(vaha 1 —5; 1 — malo ovliviiuji, 5 — hodn& ovliviiuji)

Faktory 1 2 3 4 5

Pracovni doba

Prace pfescas

Prace
z domova po
praci

Prace o
dovolené

Negativni
pristup kolegt

Negativni
pfistup rodiny

Nadmérné
mnozstvi
domacich
praci

Cestovani
mimo domov

23. Jaké finan¢ni ¢i nefinanéni podpory od zaméstnavatele by Vam pomohly

K rovnovaze pracovniho a osobniho Zivota?

24. Myslite si, Ze se firma dostatecné zajima o sladéni prace a soukromého Zivota

svych zaméstnanca?

ano, dostate¢né

O
O zajima, ale jen v n€kterych oblastech
O ne, nezajima

O

nemyslim si, Ze by se o to méla zajimat

106



25. Jste
O muz

O Zena

26. Kolik je Vam let?
O do 30 let

31-40 let

41 - 50 let

51 - 60 let

O O O O

61 let a vice

27. Kolik mate déti?

Zadné

o

O jedno
O dvé
O tfi
o

Ctyfi a vice
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