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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problematikou sladéni pracovniho a soukromého Zivota
zaméstnancl, a obzvlasté manazerd, ve vybraném podniku. Teoreticka ¢ast pojednava o
problematice genderu, faktorech ovliviiujicich kariéru manazerti a manazerek a forem
sladovani soukromého a pracovniho zivota. V praktické Casti je pak analyzovana
soucasnd praxe v podniku. Na zdklad¢ teoretickych poznatkii a analyzy ve formé studia
firemnich dokumenti, dotazniku a interview s vybranymi pracovniky, jsou vytvoieny
navrhy na opatteni ke zlepSeni dosavadni podnikové praxe. Soucasti finalnich névrhi je

také financni ohodnoceni novych piistupti.

Abstract

The diploma thesis deals with the issue of work-life balance of employees and
especially managers in a chosen company. The theoretical part is about issues of gender,
factors influencing managers’ careers and possibilities of work-life balance. In the
practical part, there is an analysis of a present situation in a company. On the basis of
theoretical findings, analysis of company’s documents, a questionnaire and interviews
with chosen employees, there will be made some suggestions for improving a present
situation in a company. There will be also a financial evaluation of new steps as a part

of final suggestion.
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UvVOD

Otazka slad’ovani soukromého a pracovniho zivota se tyka predevsim poslednich dvou
desetileti a stavd se ¢im dal vice diskutovanou a potiebnou. Pfesto je ale tato
problematika v mnoha podnicich vnasi zemi opomijena nebo zavrhovéana
s argumentem, Ze rodina, piipadné soukromi, je ¢isté soukroma zalezitost zaméstnancti.
Mnohé spolecnosti jiz ale pochopily, Ze zaméstnanci, kterym spole¢nost vyjde vstiic
Vv otazce sladovani soukromého a pracovniho Zivota, jsou loajalnéj$i, motivovanéjsi a
vykonngjsi. Je téz dokdzano, Ze ac je tato oblast zpocatku ndrona na organizaci a

investice, v dlouhém horizontu piinasi spole¢nostem zisk.

Jak pro manazery a manazerky, tak i pro ostatni zaméstnance firem, je otazka slad’ovani
jejich soukromi a prace prioritni. Lidé berou pf#i nastupu na uréitou pozici nebo pii
budovani kariéry v potaz to, jak co nejlépe zvladat ob¢ oblasti, aby idealné¢ ani jedna

nebyla oSizena.

Diplomova prace doklada, pro¢ je problematika slad’ovani nyni spiSe otazkou Zen,
s jakymi problémy a ptekdzkami se zeny pii budovani kariéry setkavaji a co od nich
spolecnost, rodina a firma ocekavaji. Je pravdou, Ze harmonizace pracovniho a
soukromého Zivota se tyka v dnesni dob€ vice Zen — matek a pracovnikii, ktefi se staraji
o stars§i rodinné piislusniky, ale je nutné brat ohled i na muze, svobodné, bezdétné a

dalsi pracovniky a pracovnice, ktefi maji pravo na soukromy Zivot.

Diplomova prace se bude zabyvat problematikou sladovani soukromého a pracovniho
zivota ve vybrané Ceské spolec¢nosti zabyvajici se informacnimi technologiemi. Pro tuto
préaci byla zamé&rmné tato spolecnost vybrana, jelikoZ oblast informac¢nich technologii se
rozviji velmi rychle a je nutné, aby zameéstnanci nebo zaméstnankyné neztraceli

s firmou kontakt a nezaostavali tak za svymi kolegy ¢i kolegynémi.

V teoretické Casti prace budou popsany zakladni pojmy tykajici se genderu, typologie
manazerll a manazerek, jejich styl vedeni, faktory ovliviiyjici kariéru, rovné piileZitosti
muzli a zen, life leadership a model ¢asové rovnovahy a jednotlivd opatfeni na
slad'ovani soukromého a pracovniho zivota. Teoretické poznatky budou ptfeneseny do
praktické Casti prace, ktera se zaméfi na Ctyifazovou analyzu soucasného stavu ve

vybrané spole¢nosti a odhali moznosti pro zlepSeni. V navrhové ¢asti pak budou
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navrzena konkrétni opatfeni tykajici se slad'ovani pracovniho a soukromého zivota,
kterd budou respektovat moznosti spolecnosti a zab&hnuty stav. Cilem prace je
identifikovat konflikt roli zaméstnancii podniku, postoje pracovnikii a zejména
manazeru spole¢nosti k nastrojum slad’ovani, jejich pohled na celkovou problematiku

sladovani a objeveni piilezitosti pro zlepSeni momentalni situace.
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CiL PRACE

Cilem této diplomové prace je na zéklad¢ teoretickych vychodisek, pozorovani na
pracovisti, studii vnitropodnikové dokumentace, dotaznikového Setfeni a rozhovora s
manazery ve vybraném podniku zhodnotit, zda se dafi vhodné sladovat soukromy a
pracovni zZivot manazerti a zaméstnanci a navrhnout opatieni pro efektivni aplikaci

vhodnych postupti slad’ovani soukromého a pracovniho Zivota do podnikové praxe.

Z dotaznikového Setfeni a z rozhovorti s manazery bude zjisténo, zda jsou manazefi a
ostatni zaméstnanci spokojeni s nyné&jsim rozsahem firemnich benefitd tykajicich se
harmonizace soukromého a pracovniho zivota, zda maji vSichni zaméstnanci rovny
pristup k budovani svych kariér a zda spattuji prekazky, které jim v rozvoji kariér brani.
Dalsi soucasti dotaznik a rozhovorti bude i priizkum firemniho minéni o zenach ve
vedoucich pozicich, o jejich Cetnosti a moznostech. Dal§im cilem zkoumani bude
analyza pfani a navrhd, které by zaméstnanci a manazefi ve firmé radi zavedli, aby se

jim zde 1épe pracovalo a dafilo se jim lépe spojit pracovni sféru se sférou osobni.

v r

Na zaklad¢ zjisténych dat budou navrhnuta opatieni pro rozsifeni podnikovych benefitt

tykajicich se slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota zaméstnanctl.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Pracovni tspéch a kariéra jsou V zivotech lidi povazovany za dulezité a stavaji se
prioritou pro velkou fadu lidi, pro muze i Zeny. Pfesto, Ze je v dneSni dob¢ uspésné
budovani kariéry mozné pro muze i zeny, zeny maji prece jen ztizenou POZiCi
a to predevSim kvuli matetstvi a rodicovstvi obecné. Mnoho zaméstnavateli ale tento
handicap pochopilo a vytvofili tak nové podminky pro uspésné budovani kariéry zen
(1 muzi), pro lepsi skloubeni kariéry a rodiny. Existuji ale stale takovi zaméstnavatelé,
a neni jich malo, ktefi povazuji tento handicap za cCisté soukromou zalezitost Zen
a podminky pro praci jim nijak neupravuji. Nejedna se ale pouze o Zzeny — matky,
které potfebuji vhodné skloubit rodinu a praci. Re¢ je samoziejmé i o viech pracujicich
rodicich, svobodnych lidech nebo starSich pracovnicich. Soukroma nebo osobni oblast

se totiz netyka pouze rodiny, ale celého osobniho Zivota lidi, jejich zajmlim a potiebam.

V této c¢asti diplomové prace budou uvedeny teoretické piistupy, které se dotykaji
problematiky sladovani pracovniho a soukromého zivota manazeri a zaméstnanci

v Ceské republice.

Teoreticka ¢ast je rozdé€lena na dva oddily, které k problematice slad’ovani pfispivaji jak
z teoretického hlediska, tak i1 z hlediska praktického v podobé riznych navrhl. Prvni
oddil teoretické casti se zabyva charakteristikou pojmi, které jsou nutné pro lepsi
pochopeni problematiky. Soucasti prvni Casti je popis manazerské prace a faktort,
které ovliviuji nejen manazerskou kariéru. Nutnost sladovani se pfece jen vice dotyka
zen nez muzu. Proto je soucasti teorie kapitola o rovnych pfilezitostech Zen a muzi, kde
Jsou popsany bariéry, se kterymi se zaméstnanci, ale spiSe zaméstnankyné museji
potykat. Druhd cast teoretické Casti se vénuje jiz konkrétnim navrhlim, jak slad’ovat
osobni a pracovni zivot. Nejdiive jsou popsany piistupy jako je ,life leadership® a
model ¢asové rovnovahy. Nasleduji jiz konkrétni nadvrhy pro firmy i manaZery. Posledni

kapitolou teoretické ¢asti je kapitola o genderovém auditu v podnicich.
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1.1 Gender v managementu

V tomto oddile jsou ptfedstaveny zakladni pojmy, které se tykaji sladovani soukromého
a pracovniho Zivota zamé&stnanci a piedeviim manaZeri v Ceské republice. Dale jsou
zde kapitoly tykajici se manaZert, jejich typologie a motivace manazerti. Na konci

oddilu je kapitola o rovnych pfilezitostech pro muze a Zeny v managementu.
1.1.1 Definice zakladnich pojmi

Ucelem této kapitoly je popsat a definovat nejzékladngjsi pojmy, se kterymi se
Vv této praci pracuje, a které nas 1épe uvedou do problematiky slad’ovani soukromého a
pracovniho Zivota manaZerti a manaZerek v Ceské republice a umozni nam tak vytvofit

scénu pro zbytek prace.
1.1.1.1 Management

Management neboli Fizeni je definovano &asto nasledujici vétou ,Rizeni se tpka
rozhodovani o tom, co délat, a pak zabezpecovani toho, aby se to prostrednictvim lidi
udeélalo*. Tato definice v sobé zahrnuje velmi podstatnou véc a to tu, Ze jsou to lidé,
ktefi jsou to nejcennéjSi, co manazeti maji k dispozici. Pravé diky lidem jsou pak

vyuzivany a fizeny ostatni zdroje (Armstrong, 2008, s. 16).
Oficialni definice managementu je pak podle Koontz-Weihrichovy nasledujici:

»Management je proces tvorby a udrZovani prostredi, ve kterém jednotlivci pracuji
spolecné ve skupindch a ucinné dosahuji vybranych cili* (Cejthamr, Dédina, 2010, s.
20).

Celkovy proces fizeni se d€li na fadu jednotlivych procest, jejichz ucelem je vnést
do ukoll fizeni mnozstvi systému, fadu, predvidatelnosti, logiky a daslednosti, jaké je
jen mozné v dneSnim neustadle se menicim turbulentnim a rozmanitém svéte.
Tyto procesy ftizeni pak jsou dle tradicni definice Henriho Fayola nésledujici:

planovani, organizovani, motivovani a kontrolovani (Armstrong, 2008, s. 16-17).
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1.1.1.2 ManaZer

Manazerské standardy uvadéji, co by mél spravny manazer délat a co by mél znat.
Jsou to seznamy, které definuji, co se od manazerti ocekava a dle téchto standardl se

pak da ohodnotit a posoudit kvalifikace zkoumaného manazera.
Manazer by dle standardi mél:

e udavat smér: vytvaret vize budoucnosti, ziskavat oddanost lidi a zabezpeCovat

vedeni, zabezpecovat fizeni,
e Usnadilovat zmény: fidit zmény a zavadét inovace,

e dosahovat vysledki: fidit podnik, ukoly a projekty za ucelem splnéni tikolu a

cily,

e Uspokojovat potieby zakaznikli: zlepSovat vyrobky nebo sluzby, zabezpecovat
kvalitu vyrobktl nebo sluzeb, fesit problémy zakaznikd,

e pracovat s lidmi: vytvaret vztahy a fidit lidi,

e Vyuzivat zdroje: fidit financni a fyzické zdroje, tidit informace a znalosti,

e {idit sebe sama a osobni dovednosti: fidit vlastni pfispéni a pfinos, rozvijet

vlastni dovednosti a znalosti (Armstrong, 2008, s. 19 — 20)
1.1.1.3 Muzi a Zeny

Télesné rozdily mezi muZi a Zenami jsou patrné na prvni pohled. Rozeznavame ale 1
odlisné role, které muzi a Zeny ve spolecnosti vykonavaji, podle jakych, casto
nepsanych, zakona a predpisii se chovaji. Cely zivot se u¢ime myslet, vnimat a jednat
jako zastupci urCenych pohlavi. U¢ime se od kolébky po stafi, jaké je typické Zenské Ci
muzské chovani. Tyto rozdily v chovani a jejich disledky se poté projevuji v soukromi,

V praci, v rodiovstvi, partnerstvi, ale naptiklad i v hrach, sportu, ve zdravi ¢i nemoci.

Stereotypy Vv pohlavnich rolich ve spole¢nosti davaji muzim a Zenam typické vlastnosti,
které jsou Casto davany do protikladii, urcuji nase ocekavani a jedndni viici zastupcim

jednotlivych pohlavi. Od Zen se stereotypné ocekava, ze budou citové zalozené,
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emocionalni, empatické, jemné, parddnice, nerozhodné, nelogické nebo zaméiené na
rodinu. Oproti tomu muzi maji byt agresivni, autoritativni, dominantni, pfimi,
racionalni, silni a energicti. Stereotypy pohlavnich roli jedinciim usnadiuji, ale 1 ztézuji
pristup k povolanim (ucitel ve Skolce x automechanicka), zafizenim a skupinam danych

spole¢nosti.

V posledni dobé se ale za¢ind vyménovat zastaraly jednorozmérny model muze a zeny
za model dvojrozmérny. Zékladni teze tohoto modelu zni, Ze kazd4d osoba muze mit
znaky jak maskulinni, tak femininni, nezavisle na svém biologickém pohlavi.
Nepatra se tak jiz po absolutnich vlastnostech, které¢ maji specifikovat jedno ¢i druhé
pohlavi, ale po rozdilech relativnich a odstupfiovani osobnich vlastnosti muzii a Zen

(Karsten, 2006, s. 9 — 30).
1.1.1.4 Pohlavi a gender

Termin pohlavi se pouziva z hlediska vztahu k biologickym, geneticky podminénym

rozdilim mezi muzem a Zenou (Koldinska, 2010, s. 20).

Naproti tomu gender vznikd aZz socializaci jedince, ktery se v jejim ramci uci byt
,muzem nebo Zenou®. Gender se tak vztahuje k socidlnim vlastnostem, ptilezitostem a
vztahlim, které jsou spolecensky konstruované a naucené bé&hem socializacniho procesu.
Tyto vlastnosti jsou ale zménitelné, protoZze gender podmifuje, co se oekava, pripousti
a ocenuje na zen¢ ¢i muzi v dané situaci (Money-Cotter A. M., 2004 in Koldinska, s.
20).

1.1.2 Typologie manaZeri a manaZerek

Podle vyzkumu Kristiny Koldinské na zéklad¢ rozhovort s respondenty lze manazery
a manazerky rozdélit do tii skupin ¢i znich lze vytvofit tfi skupiny idealnich typl
manazeri a manazerek, tj. tii odliSné vzory, ke kterym se dotazovani vice ¢i méné blizi.
Dulezitym zjisténi dle Koldinské je to, ze rozdélujicim faktorem mezi manazZery a
manazerkami neni gender, vék, odvétvi €1 region, ve kterém lidé pracuji. Kritériem neni
ani stupen v kariéfe jedinct i pocet podiizenych. Rozhodujici je pfevazné celkovy
pfistup k préci, motivace, které lidi v praci udrzuji a zivotni hodnoty a priority. To vSe

ma poté vliv na to, jaké misto ma kariéra v Zivoté manaZeru.
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Na zékladé té€chto kritérii 1ze manazery a manazerky rozdélit do tfi skupin a to:

e Mmanazeii a manazerky, pro které je kariéra, ve smyslu uspéSné manazerské

profesni drahy, Zivotnim cilem,

e manazefi a manazerky, pro které je kariéra spiSe prostfedkem, jak délat dobte

praci, ktera je uspokojuje,

e manazefi a manazerky, ktefi vnimaji kariéru spiSe jako sluzbu pro organizaci

¢i obecné vetejnost

Pro prvni skupinu manazerii je kariéra cil jejich prace. Tito manazefi cilen¢ vyvijeji
usili, aby dosadhli co nejvyssi kariéry, vymysleji a aplikuji strategie, jak nejvice
zhodnotit své zkuSenosti a co nejdiive dosdhnout na vyssi pozice. Loajalita organizaci
nebo firm¢, kde pracuji, neni dulezitd, rozhodujici je pro né osobni rozvoj,

a proto nevahaji menit pozice a ziskavat tak dalsi praxi a zkuSenosti.

Ve druhé skupiné manazerti a manazerek jsou ti, pro které neni postup na vyssi pozice
prioritnim cilem, ale spiSe prostfedkem, jak délat praci, kterd je zajima a poskytuje jim
uspokojeni. Na rozdil od predchozi skupiny tito manazefi rozviji kariéru, protoze se radi

u¢i nové znalosti.

Posledni skupina manazZerti a manazerek neni skute¢né¢ motivovana budovat kariéru.
Tato skupina si spiSe uvédomuje negativa této prace jako nedostatek Casu, premira
zodpovédnosti nebo nutnost intenzivni prace. Tato skupina piijima vysSi pozice
zejména jako sluzbu pro své kolegy a organizaci jako celek a Ze dany vyS$i post

pfijimaji proti své vili (Dudova, Ktizkova, Zajickova, 2006, s. 34 — 35).
1.1.2.1 Styl vedeni manaZerii a manaZerek

Vedeni pracovnikii se vztahuje k motivaci, mezilidskému chovani a k procesu
komunikace. Vedeni je pak soucasti fizeni a jedna se o schopnost presvédCovat a primét

pracovniky délat véci ochotné a s nadSenim za ucelem dosazeni danych cili.

Vidce neboli lidr je osoba, kterd méa schopnost pfimét lidi, aby sledovali jeho cestu
ke splnéni organiza¢nich cili. ManaZer je naproti tomu cloveék, ktery odpovida

za organizaci a za dosazeni organizacnich cilu.

17



Zeny jako manazerky vyuzivaji jiny styl vedeni nez muzi. Pro Zeny je viidcovstvi jako
vyuzivani interpersonéalnich dovednosti a povahovych vlastnosti pro takové motivovani
podiizenych, které méni sobecké zdjmy zaméstnancii na zdjem o celou organizaci.
Toto ,,interaktivni vadcovstvi“ zahrnuje sdileni informaci a moci, inspirovani

podiizenych a dosaZeni toho, aby si lidé uvédomovali svoji dilezitost.

Naproti tomu muzi chapou vidcovstvi jako posloupnost urcitych transakci se svymi
podiizenymi. Pro monitorovani lidi pouzivaji muzi - manazeti Castéji kontrolnich

prostiedkll a pravomoci.

Neni ovSem dano, ze muzi pouzivaji pouze uvedené piistupy. N&kteti muzi pouzivaji
ninteraktivni vidcovstvi® pro vedeni zaméstnancl a stejné¢ nékteré zeny pouzivaji
tradi¢ni piikazovaci systém pro Fizeni svych nasledovnika (Dvoiakova, 2007, s. 183 —

186).
1.1.3 Faktory ovliviiujici kariéru
Faktor véku

Rozdil v profesnich drahdch muize hrat i vék manaZeri a manaZerek, nejen
jejich pohlavi. V Ceské republice je navic faktor véku vyrazngjsi kvili politickému
predélu vroce 1989, ktery rozd€luje pracovniky na ty, ktefi zacali pracovat
pfed vznikem kapitalistického pracovniho trhu, a na ty, ktefi zahgjili profesni drdhu
nebo dokonce studovali az po listopadu 1989. Starsi pracovnici zacali budovat kariéru
pozdéji a Casto se museli preorientovat na jiné odvétvi, ziskat jiny pfistup k praci
a doplnovat vzdélani. Kvili tomu se citi ¢asto méné vykonni, prace jim vétSinou trva
déle a maji méné energie. Jejich vyhodou ale je, ze mohli snaze dosdhnout kariéry
bez vystudovani vysoké Skoly. Mladi lidé se Casto citi znevyhodnéni kvili nedostatku
praxe. Je u nich nutné, aby si proSli mnoha pozicemi a riznymi odvétvimi, aby mohli

budovat vrcholovou kariéru.

Nejmarkantnéj$i je zejména generacni rozdil v prabehu profesni drdhy mladych
a starSich zen. StarS§i generace Zen meéla déti jiz pii studovani vysoké Skoly nebo tésné
po vystudovani, tedy ve v€ku kolem 20 let, a teprve poté se tyto Zeny pustily

do budovani kariéry. Mladsi generace Zen uvazuji o ditéti az kolem 30 let v€ku, tedy
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ve chvili, kdy jiz dosahly na urcitou pozici. Jsou tak v mnohem komplikovanéjsi situaci,
protoze se museji rozhodovat, zda déti vilbec mit a kdy nejpozdéji, aby to viibec bylo
jesté mozné, zda a na jak dlouho nastoupit na rodi¢ovskou dovolenou, zda snizit své

pracovni aspirace ¢i nikoliv.

Dilezité je, ze vékové rozdily maji riizné dopady na Zeny a na muZe. Zeny vékova
diskriminace znevyhodnuje vice, jelikoz se c¢asto dostavaji k budovani kariéry
pozd¢&ji nez muzi, zpravidla poté co jejich déti odrostou. Navic se toto znevyhodnéni
na Zeny vztahuje ve vét§i mife neZ na muze, protoZze stard Zena je vnimana
ve spoleénosti negativnéji nez stary muz (Dudova, Kiizkova, Zajickova, 2006, s. 35 —

36).
Motivace

Kvalitni vykon neni sloZen pouze z védomosti a schopnosti pracovnika, ale vyznamnou
roli zde hraje také jeho/jeji motivace a postoj k praci samotné. Motivace je velmi Siroky
termin, ktery je vyuzivan tak Siroce, ze ob¢as nemusi byt jasné, jak vlastné funguje.
Motivace nemd v psychologii zcela jednotny obsah, ale je udélem vétSiny

psychologickych pojmi. Jednou z definic motivace muze byt ta dle J. Nuttina:

»Motivace je hypoteticky proces, jehoz podstatnym znakem je zamérovani a

energetizace chovani* (Nuttin, J., 1987 in Nakone¢ny, s. 12).

Pojem motivace muze byt také vysvétlen jako psychologické diivody chovani,
jeho subjektivni vyznam a soucasné také vysvétlovat pozorovanou variabilitu chovani,

pro¢ se rizni lidé orientuji na rizné cile.
D. O. Hebb charakterizuje motivaci dvéma zptsoby:

,»Motivace znamend dvoji: 1. Vysvétluje, proc je organismus spise aktivni nez inaktivni;
2. Vysvetluje, jak to prijde, Ze jedna aktivita dominuje nad jinou, proc¢ napr. organismus

hleda vodu a nikoli potravu’ (Hebb, D. O., 1969 in Nakonec¢ny, s. 13).
Dle H. Heckhausena je pak definice motivace nasledujici a zfejmé nejvice pochopitelna:

wMotivovani jednanim urcitym motivem je oznacovano jako motivace. Motivace je

myslena jako proces, ktery voli mezi riznymi moznosti jednani, zameéruje jednani na

19



dosazeni motivacné specifickych cilovych stavii a na cesté k tomu je udrzuje v chodu*

(Heckhausen, H., 1980 in Nakone¢ny, s. 15).

Ukolem manazerti je spravné motivovat své zaméstnance. Spravné a vyvazené
vyuzivani motivacnich nastrojli, okamzitych i dlouhodobych, pozitivnich a negativnich,
zaméstnanct je pak prosty, jelikoz spociva ve vztahu ,,néco za néco™ (Urban, 2010, s.

95).

Nejsou to ale jen fadovi zaméstnanci, ktefi potfebuji motivaci, jsou to i samotni
manaZefi a manazerky. Radové zaméstnance ale i manaZery a manaZerky pomaha
a podporuje V jejich kariérnim postupu fada motivatord. Tyto motivatory mohou byt
lidé, ptilezitosti, osobnostni charakteristiky, charakter vykondvané prace, udélosti

V jejich soukromych zivotech nebo materialni aspekty prace.

Nastroje pouzité jako pracovni stimuly mohou byt hmotného a nehmotného charakteru.
Uginnost jednotlivych nastrojii stimulace k praci je u riznych skupin pracovnik réizna.
Z Maslowovy teorie potieb vyplyva, Ze bude zavisla na struktufe potfeb pracovnikl
a jejich potadi a intenzité.
Nejcastéji byvaji uvadény tyto motivacni nastroje:

e hmotné ohodnoceni pracovnich vykont a jednani mzdou, prémii, odménou,

bonusem, jednorazovym zvyhodnénim apod. Stimul mize ale plsobit i opacné,

tj. jako sankce ¢i srazka ze mzdy pfi nesplnéni ukoll nebo cild,

e Ucast na vysledku jako forma zainteresovanosti zaméstnance na celkovém

efektu organizace a moznost spoluucasti na fizeni,

e hmotné stimuly pusobici zprostiedkovang, naptiklad financovani rozvoje

klasifikace, vzdélavaci akce, studijni pobyty a staze,
e souhrn socidlnich pozitkl nebo jinych zaméstnaneckych vyhod,

e delegovani vyssi pravomoci a odpovédnosti v systému fizeni nebo v opacném

ptipadé ztrata pozice,
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e vefejné uznani vysledkl prace nejlepsich zaméstnancii a jiné formy moralniho

oceneéni,

e systém ocenovani vérnosti organizaci a ruzné prvky uplatitujici principy

seniority,

e obohacovani obsahu priace o kreativni prvky, vétsi samostatnost, pravo

samokontroly,

e cilevédomé vytvareni pozitivniho klimatu v mezilidskych vztazich, pozitivni

utvafeni vztahti podiizeny — nadiizeny apod. (Dvoiakova, 2007, s. 165 — 166)
Podnikatelska a nepodnikatelska sféra

Pokud se bavime o podnikatelské sféfe, mimo ustanoveni nejvyssich pravnich norem
o rovnosti obou pohlavi, neni princip rovnosti v odménovani institucionalné zajistén.
Podminky, které se pak sjedndvaji ve smlouvéch, nejsou pfedmétem vetejné kontroly
a jsou znamy jen uzké skupiné lidi. Rozdilem mezi podnikatelskym a vefejnym
sektorem je 1 ten, ze kariéra v obou sektorech je vytvarena lehce odliSnym zptsobem.
Naptiklad ve statnim sektoru je prace méné intenzivni, nékdy méné Casové ndrocna
a na pracovniky je vyvijen mensi tlak. Oproti tomu v podnikatelské sféfe je na prvnim
misté zdkaznik. KdyZ neni prace provedena v pofadku, pracovnici jsou casto
propousténi. MenSi pracovni zatiZeni je ale ve vefejném sektoru vyvézeno menSim
platovym ohodnocenim. Lidé pracuji ve vefejném sektoru proto, Ze jsou ¢asto méné
ambiciozni, davaji pfednost svému volnému casu nebo zde pracuji lidé, kteti preferuji
spolecenskou prestiZ a moZznost fidit a byt na viditelném misté. Jini jsou pak motivovani
prospeSnosti své prace pro veiejnost. Kariéra se ve vefejném sektoru odehrava casto

V ramci jedné organizace nebo odvétvi (Dudova, Kiizkova, Zajickova, 2006, s. 36).
1.1.4 Rovné prilezitosti pro muZe a Zeny

Prace je spolu s rodinou mistem, kde dospély ¢lovék travi nejvice ¢asu. Pracovni sféra
je celospolecensky vnimana jakozto muZzska dominanta. Je kni vazano mnoho
tzv. ,,muzskych atributi, naptiklad vykonnost, asertivita, aktivita ¢i soutézivost.
Pracovni sféra byla dlouhou dobu vymezena pro muze, zatimco domaci sféra byla

vymezena zendm. I kdyz se v poslednich desetiletich tato tradicni ptfedstava rozpada,
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stile v mnoha postojich a nazorech pretrvava. Zeny tak vstupem do pracovni sféry
vnikaji do prostfedi uzptisobeného predevsim pro muze (Ktizkova, HelSusova, 2002, s.

10 - 11).

Ceské Zeny patii v evropském méftitku Kk tém pracovné nejvytizengj$im. Tvoii polovinu
pracujici populace a polovina z nich pracuje vice nez 40 hodin tydné. Na vedoucich
mistech ale tvoii pouhou tfetinu vSech zaméstnanych z celé populace zaméstnanych
zen. Pouha 4% Zen dosahuji nejvyssich vedoucich a fidicich pozic. Charakteristicka je

pak také genderova mezera mezi mzdami Zen a muzu.

Cesky pracovni trh je silng segregovan podle pohlavi. Prezidenty velkych pramyslovych
podniki jsou ptredev§im muzi, zatimco feditelky hoteld a rlznych podniki,
které se zabyvaji sluzbami, jsou naopak zeny. Existuje pomérné¢ pravidlo,
které je mozné zobecnit na ¢esky pracovni trh, které zni: obory, kde vyrazné prevazuji
muzi, kopiruji obecnou nerovnost na trhu prace. To znamena rozdil ve mzdach 30%.
Naopak ve feminizovanych oborech jako je zdravotnictvi, Skolstvi nebo hoteliérstvi,
jsou cCasto nejvysSi pozice obsazeny muzi, ktefi jsou ohodnoceni za to, Ze jsou
VvV téchto oborech ochotni pracovat a Ze jsou v menS$iné. Velmi casto jsou pak
ohodnoceni az o 100% vyssi mzdou neZ Zeny na stejné vedouci pozici (Sokacova, 2012,

s. 11).

Pfi¢in nizSiho zastoupeni Zen v managementu je hned nckolik. Kromé argumentt
souvisejicich s riznymi bariérami jako naptiklad se ,,sklenénym stropem®, je to také
charakter celkového uspotfadani Ceského pracovniho trhu a nakonec také omezeni
v disledku osobnich povinnosti, které ma jednoho spole¢ného jmenovatele — rodinu.
Naéroky kladené na manazery a manazerky jsou spiSe vyhovujici pro svobodné osoby
bez zavazkd, které disponuji vétsi flexibilitou, mobilitou a jsou ochotni pracovat dlouhé
hodiny ptescas. Kariéra manazerek neni na rozdil od muzii — manazerti plynula, ale je
prerusovana udalostmi, jako jsou matefstvi a péce o déti. Tuto skutecnost doklada

nasledujici tabulka:

22



20 - 29 let Vysoky podil Zen v managementu, Zeny nejsou v piistupu k
vy$§im pozicim znevyhodnény doma ani v zamé&stnani.

30 - 39 let Podil Zen v managementu vyrazné klesa, asové naroky péce o dité
omezuji pripravenost k vykonu prace a zena odchazi do pracovni
neaktivity. Muzi pokracuji v kariérnim rustu.

40 - 49 let "Samostatnost" déti, respektive pfenos péce o né zejména na
Skolské instituce, zvySuje u zen piipravenost k vykonu prace; podil
zen v tidicich pozicich se zvysuje.

50 - 59 let Relativné vysokou ucast Zen v managementu tlumi v poslednich
letech nizs8i hranice pro odchod do diichodu a sklon této moznosti
vyuZzivat.

60 let a vice Vétsina Zzen je v dichodu (podil zaméstnanosti nedosahuje ani
0,75%), pocet manazerek vyrazné klesa.

Tabulka 1: Kariérni schéma manaZerky (Machovcova, 2012, s. 12)

Podminky Zzen pfi budovani kariéry a prosazeni se na manaZerskych postech
se od téch muZskych zna¢né lisi. PfestoZze vnimani Zen jakoZto vedoucich pracovnikil
neni spojovano s odmitavym postojem, podil Zen v managementu se za posledni roky

pfili§ nezménil (Machovcova, 2012, s. 11 — 12).

Pfi v soucCasnosti nastavenych podminkéch si Zeny musi volit jednu z moznosti —
bud’ zaloZeni rodiny, nebo kariéra. Zena, ktera se rozhodne skloubit oba tyto cile
dohromady, je nucena piekonavat nejruznéjsi prekazky zptisobené tim, Ze sféra prace
a rodiny neni dostate¢né¢ dynamickd. Je proto obtiZzné piechizet z rodiny do prace
a naopak, jelikoz vzdy jedna z roli bude uptfednostiiovana a druhd zanedbdvéana. Jednou
z moznosti, jak tuto prekazku ptekonat, je vyjednavani v ramci partnerského paru. Role
mohou byt obraceny nebo muze dojit k rovnopravnému rozdéleni ukolt tak, aby se muz
1 zena mohli vénovat své vlastni kariéte a zdroven zvladat i rodinu. Dal$i moznou
strategii miZe byt odklddani matefstvi, bezdétnost, singles nebo napiiklad mohou
partneti bydlet oddéleni. Sociologické prizkumy pak potvrzuji, ze Zeny ve vedoucich
pozicich jsou pravé nejcastéji svobodné, nebo rozvedené a predevsim bezdétné. Naproti

tomu jsou muzi naopak nejCastéji zenati a maji déti. Dalsi strategii je pak strategie
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tzv. ,,super zeny“. Tato strategie se snazi stoprocentn¢ zvladnout rodinu i praci. Z téchto
poznatkii vychazi genderovy kontrakt. Ten je zalozen na tom, Ze mit déti se ceskym
zenam, a zejména manazerkam, nevyplaci. Naopak muzim se vyplaci byt otci.
Na tento fakt ukazuje i mezinarodni srovndvaci index vlivu mateistvi a rodicovstvi
na zaméstnani zen, jehoz hodnota, dle Labour Force Survey (LFS), Eurostat, je pro

Ceské Zeny trojnasobné vyssi nez prumér Evropské unie (Sokacova, 2012, s. 13 — 15).

Neni to ale jen rozhodovani mezi rodinou a kariérou, s ¢im musi Zeny bojovat, ale jsou

to 1 rzné bariéry, pies které se musi dostat v boji za lepsi pracovni pozici.
1.1.4.1 Bariéry na pracovisti

Kromé¢ individudlnich aspiraci a osobni volby je disproporéni zastoupeni zen a muzi
Vv riiznych oborech, oblastech a na riiznych hierarchickych pozicich zaptic¢inéno celym

souborem vnéjsich bariér.

V souvislosti s bariérami pfistupu zen do vysSich manazerskych funkci byl zaveden
pojem ,sklenény strop®. Tento pojem oznacuje skuteCnost, ze jde o systém
neviditelnych prekazek, jejichZ existenci si Zena zaCne uvédomovat a prozivat az
pii pfimé snaze piekrocit urcitou hranici. S touto bariérou se nejCastéji setkavaji zeny
(ale mohou 1 muzi), které chtéji postoupit na nejvyssi pozice ve firme¢. Sklenény strop

vytvaii jednotlivé typy prekazek, které ho dohromady nebo jednotlivé tvofi. Jsou to:

e spolecenské bariéry — tvoii je piilezitosti v pfistupu ke vzdélani a zaméstnani,

celkovou genderovou strukturu spole¢nosti a zejména genderové stereotypy,

e informacni bariéry — vztahuji se pfedevs§im ke skutecnosti, Ze v podnicich ani
ve spolecnosti jako celku nebyva zajiStovana dostatecnd informovanost o

zastoupeni Zen na fidicich mistech,

e Dbariéra odliSnosti — pracovnici, ktefi pfijimaji nové zaméstnance, si stereotypné
vybiraji spi§ ty uchazeCe, kteti se od nich vyrazné neodliSuji. Pokud tedy
na vyssich mistech pfevazuji muzi, bude si vy$s§i management vybirat opét spise

muze,
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e genderové rozdéleni pracovniho trhu — Zzeny, které dosahuji fidicich pozic,
se uplatiuji spiSe ve feminizovanych, méné prestiznich a/nebo financné

vyhodnych oborech,

e existence tzv. old — boys networks — sité¢ neformalnich vztahd, které mezi sebou
vytvafeji muzi pracovnimi 1 mimopracovnimi aktivitami. Vzhledem
ke genderové homogenité i zajmové orientaci téchto skupin a vztaht, byva tézké

pro zeny do téchto siti vstupovat,

e sexudlni obtéZovani — nezadouci chovani sexudlni povahy nebo jiné chovani,
které je zalozeno na sexu a které ma vliv na distojnost a pozici Cloveéka.
Ze strany muzu jde zejména o demonstraci role sexualniho dobyvatele, sviidce
a vlastnika kombinovanou s otevienym podcenovanim pracovnich schopnosti

zen (K¥izkova, 2004, s. 92 — 93)
1.1.4.2 Tokenismus

Dal$im problémem je tzv. tokenismus. Tokenismus je pojem, ktery Ize do CeStiny tézce
ptelozit. Jednd se o fenomén plynouci ze situace, kdy je zastupce urcité skupiny
(mize se jednat o pohlavi, rasu nebo narodnost) v ur€itém spolecenstvi jediny
¢1 pocetné vzacny. Takovy Clovék se pak v o€ich vétSiny stava jakymsi symbolem
,SvE“ skupiny, je knému obracena vétsi pozornost a je vniman prostiednictvim
stereotypil spojovanych s ,,jeho* skupinou. Na urovni vysokého managementu se pak
Vv této roli ocitaji predevs§im Zeny. Prakticky to znamena, Ze ackoliv se manazersky snazi
skryt nebo potlacit svoji Zenskost, kterd je vnimana jako nepatfi¢ény handicap, muzi jim
nadale pfisuzuji atributy stereotypné spojované s Zenskou pozici v praci. Zveliovani
téchto vlastnosti je pak soucasné vniméano jako argument proti poStupu a

kariérnimu tspéchu zen (Ktizkova, 2004, s. 93 — 94).
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1.2 Harmonizace pracovniho a soukromého Zivota

Skloubeni pracovniho a soukromého zivota je pro mnoho manazerek kazdodenni
nutnosti. DneSni Zeny chtéji budovat kariéru, a¢ je pro né kariérni postup z vyse
priorita Vv jejich Zivotech a je tieba, aby byla peclivé zakomponovana do jejich
soukromi. Harmonizaci pracovniho a soukromého zivota napomahd vyuzivani
modernich technologii, sluzeb k zajisténi chodu rodiny, ale napiiklad 1 pfistup
zaméstnavatele. Za soukromy zivot ale nelze brat pouze rodinu a péci o ni, ale jsou to
i volnocasové aktivity, sport, kultura, jednoduse volny ¢as mimo praci, ktery je velmi
dalezity pro plnohodnotny zivot. Sladovani pracovnich a mimopracovnich aktivit
se samoziejmé& netykd pouze Zen — manazerek, ale dotyka se 1 dalSich skupin jako jsou
naptiklad singles, star§i pracovnici s jiz odrostlymi détmi, cizinci apod. (Rasticova,

2012, s. 91).

Kombinace pracovnich a rodinnych povinnosti mize byt jednoznaéné oznacena
za hlavni socidlni prekazku uplatnéni Zen v praci a kariéfe. Na Ceském trhu préce,
pfedevSim pak na fidicich pozicich nebo pozicich s vysokou prestizi a odpovédnosti,
je prace definovana tak, jako kdyby rodina viibec neexistovala. Zeny jsou tak neustale
stavény pfed nutnost volby ,,bud’ — anebo®. Tim, Ze je pracovni trh takhle nastaven,
zcela automaticky znesnadiiuje Zenam (ale 1 muzim) moZnost plné se vénovat praci a

zaroven vést plnohodnotny rodinny zivot (Ktizkova, 2004, s. 77).

Podpora programi pro sladovani soukromého a pracovniho zivota se netyka pouze
zamé&stnavatell. Na tuto problematiku by se méli zaméfit i zaméstnanci v rdmci
prohlubovani kvalifikace v netradi¢nich oborech, osvéte v genderové problematice nebo
VvV ramci poradenstvi pii planovani a realizaci plant kariéry. Dale by se na problematiku
mél zaméfit vzdélavaci systém v radmci vzdélavani divek v netradiénich oborech,
stat by se m¢l zaméfit na podporu a budovani jesli, Skolek a sluzeb pro domacnosti
s vyuzitim finan¢nich pobidek. Dale by méla byt feSena lepSi pravni uprava
diskriminace a v médiich by mély byt prezentovany uspéSné manazerky,
zaméstnavatelé, ktefi podporuji prosazeni Zen v jejich podnicich a jinych minorit
Vv managementu a méla by byt probirana i publicita souvisejici s diskriminaci minorit
(Rasticova, 2012, s. 91 — 92).
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V posledni dob¢ se prosazuji zmény, které by mély vést k vétsi flexibilité v organizaci,
jde predevSim o ¢as, misto a zpisob vykonu prace. Prosazuje se také
vetsi samostatnost pracovnikli v planovani pracovnich tkolu tak, aby bylo mozné I1épe

skloubit rodinu a praci.

Nejsou to ale jen Zeny — manazerky, které potiebuji slad’ovat praci s rodinou. Jsou to
¢im dal vice 1 muzi, ktefi se chtéji zapojit do vychovy déti. Mize se ale také jednat o
zeny ¢i muze, ktefi musi pecovat o své blizké. Proto navrhovana feSeni nemusi byt
vyuzita pouze zenami, ale i ostatnimi, ktefi se ocitli v misté volby, zda volit péci o

druhé nebo praci.
1.2.1 Life leadership

Dnes je viad¢ firem situace takova, Ze jsou manazefi vystaveni neustalému tlaku
na vykonnost, jsou vystaveni ¢im dal vétsi odpovédnosti, nejistoté a mnozstvi piescast
se zvysSuje. Prace zapliuje manazeram stale vice jejich ¢asu a vypliluje postupné veétsi
¢ast jejich zivotd. Pokrokovi zaméstnavatelé si jiz situace vS§imli, a rozhodli se pro
problematiku ,.life leadershipu®. O rovnovahu mezi osobnim a pracovnim Zivotem pak
firmy usiluji pomoci riznych vyhod a opatieni, jako jsou flexibilni pracovni doba,
poukdzky do fitness center apod. (viz nésledujici kapitoly). Cilem vyrovnéavani
pracovnich a osobnich aspektli Zivota je ukéazat, Ze vedle prace existuje 1 napinavy,

vzrusujici, a pfedevSim napliiujici Zivot nesouvisejici s praci.

Stale vice lidi je v ¢asovém presu a kazdy chce mit vSechno hned a ma pocit, Ze musi
cely zivot jet v ptfedjizdéjicim pruhu. Odbornici na management jiz hovofi o tom,
ze dnesni doba je dobou ,,speed managementu® nebo ,high speed managementu®.
Jak nazev napovida, jedna se o management, ktery musi dosahovat vyssi rychlosti,
dosdhnout stejnych vysledkli v krat§im case nebo je vyZadovana vySsi kvalita
¢i rychlost prace. Tato situace ale nemtiZze trvat do nekonecna a ve Spojenych statech jiz
vznikla novad choroba, které se fika ,hurry sickness*l. Ta vznikd z predstavy,
ze kdyZ vSechno urychlime, podafi se ndm nakonec vSe zvladnout. Tento pfistup ale

vede ke vzniku nemoci pramenicich ze stresu, jako jsou srdecni potize, zanéty kloubil,

! Preklad: ,,nemoc ze spéchu®
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zazivaci problémy nebo nervové vypéti. Z téchto divodl je tfeba zvolit disledny
pfistup kiizeni Casu, kdy se lidé nau¢i oddélovat dilezit¢ od nepodstatného
a tim umoZni vyuZivat sviij ¢as smysluplngji. Rizeni Gasu tak znamena Fizeni
sebe samého a aktivni pojimani vlastniho Zivota znamena schopnost, stat se panem
svého vlastniho Zivota a Casu. A presné to je ,,life leadership* (Seiwert, Tracy, 2011, s.
18 — 30).

1.2.2 Model ¢asové rovnovahy

Cilem pojednani o rovnovaze jednotlivych Zzivotnich oblasti je moznost fidit
V maximalni mozné mife svlj Cas a zivot, konkrétn¢ praci, rodinu, zdravi a otazky
smyslu. Pravé tyto c¢tyfi faktory dle teorie Dr. Nossrata Peseschkiana ovliviiuji
rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem, kdy neni cilem vyméacknout
z pracovniho dne co nejvice CcCasu, ale spiSe dosdhnout =zdravé vyvazenosti

téchto Ctyf oblasti a na udrzovani této rovnovahy neustale pracovat.

Zdravi, strava,
relaxace,
uvolnéni, dobra
kondice, Zivotni
ocekavani

Hezka

Nabozenstvi, pra?e,

, penize,

laska .
. 7 uspéch
CASOVA
ROVNOVAHA
Seberealizace Kariéra,
naplnéni, blahobyt,
filozofie, majetek
otazky

budoucnosti

Pratel¢,
rodina,
naklonnost,
uznani

Obriazek 1: Model ¢asové rovnovahy podle Seiwerta a Peseschkiana (Seiwert, Tracy, 2011, s. 32)

Dle obrazku 1 lze vidét, ze jednotlivé oblasti zivota jsou vzajemné uzce provazany.

Pokud se tedy jedna stranka zacne podceiniovat nebo naopak pfeceniovat, zacnou tim
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trpét oblasti ostatni. Paradoxem pak je i to, Ze pfecenénim napiiklad pracovniho zivota,
dojde k zanedbavani ostatnich oblasti a to ma pak zpétné ucinky pravé na pracovni
vykonnost. V kone¢ném disledku to pak mize dopadnout i tak, ze piiliSny daraz
na kariéru paradoxné¢ vyusti v niz§i vykonnost. VSem ctyfem oblastem je tedy nutné
vénovat dostatek Casu a pozornosti, aby se Clovék vyhnul télesnym a duSevnim
poruchdm. Neznamend to ale ovSem, Ze by se tento model mél fesit jako rovnice
100 : 4 = 25, tedy 25% pro kazdou oblast. Osobni rovnovaha totiz znamena pro kazdého
¢loveka néco jiného, nehraje tedy takovou roli, kolik ¢asu presné jednotlivym oblastem
vénujeme. Hlavni je, aby to bylo takové mnozstvi Casu a energie, které bude vyhovujici

(Seiwert, Tracy, 2011, s. 31 — 37).
1.2.3 Stanoveni cilu

Zakladnim cilem uspéchu je schopnost stanovit si cile a pisemné si je zaznamenat.
Vsechno, co ¢lovek déla, je v zdsad¢ orientovano na urcity cil. Aby ale ¢lovék néceho
dosdhnul, je nutné, aby mél promysleny plan. Kazd4d minuta vlozena do planovéni,
uSetii deset az dvacet minut pii samotné realizaci. Cile potom musi pfedstavovat osobni
touhy a musi byt loveék presvédcen, Ze dané cile jsou realistické. Recept pro nastaveni

cilt a jejich dosazeni je rozdé€len do nasledujicich sedmi kroku:

e kam vede cesta? — poznamenani cili zajisti jejich jasnost, konkrétnost a
podrobnost; cile by mély byt také métitelné a objektivné kvantifikovatelné, ale 1

zajimavé a vzrusujici,

e stanoveni terminii — je nutné stanoveni pevnych terminti, které musi byt

realistické; je nutné 1 stanoveni dil¢ich mezikrokd,
¢ identifikace piekazek — je nutna identifikace prekazek,

e védome pouziti vlastnich pfednosti — clov€k musi identifikovat své schopnosti a
znalosti, které jsou nutné k dosaZeni cill, je nutné téZ identifikovat klicové

dovednosti,

e budovani inteligentni sit¢ — identifikace osob, skupin a organizaci, jejichz

pomoc ¢lovek pottebuje k dosazeni cilt,
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e pfiprava planu realizace — pisemné vyjadieni plani, termint a cilq,

e ihned zalit splnénim cild — dalezitd je vytrvalost a denni pfiblizovani

K vytyCenym cilim

Aby cile byly dodrzeny, je nutné, aby se rozeznalo naléhavé od dulezitého, kvalita
od kvantity. Je nutné ale vyjit ze zény pohodli a prekonat sebe samého. Lidé by méli byt
proaktivni, myslet doptfedu. Dale lidé musi zapomenout na vSechny vymluvy,
kterymi si zdivodiuji, pro¢ se jim nepodafilo dosdhnout cili, jez méli v planu.
Co je dulezité, je vysledek a toho lze dosédhnout jen tak, ze 1lidé zaméti své sily na co
umi nejlépe, co je nejvice bavi a ¢im G¢inné pfispivaji k realizaci jejich Zivotni vize

(Seiwert, Tracy, 2011, s. 41 — 66).
1.2.4 Opatieni na podporu pracovniho a soukromého Zivota

Nasledujici podkapitoly jsou rozdéleny do téi skupin. A to do kapitoly, kde jsou
vyjmenovany moznosti podpory péce o déti a jiné blizké osoby, dale kapitoly, kde jsou
vyjmenovany moznosti ¢asu na praci a kone¢né do kapitoly obsahujici moznosti mista

vykonu prace.
1.2.4.1 Cas na praci

Ackoliv je to dle zakoniku prace zaméstnavatel, ktery stanovuje pracovni dobu a urcuje
zaCatek a konec smén, lze na zédkladé domluvy domluvit, aby toto pravo pouZzival
v dohod€¢ se zaméstnancem nebo zaméstnankyni. Pokud je to jen trochu mozné,
muze se vytvorit takovy pracovni ¢asovy ramec, ktery zaméstnanci co nejvice vyhovuje.

Spokojeny zaméstnanec poté podava lepsi vykony a je loajalnéjsi k podniku.
Prace na ¢asteny uvazek

Prace na ¢asteény uvazek v Ceské republice jestd neni rozifena. Piitom jsou &asteéné
uvazky jednou znejucinngjSich metod, jak co nejlépe sladit rodinu a praci.
Oproti zemim zapadni Evropy, je vyuZzivani prace na Castecny Uvazek u ceskych Zen
velmi nizké. Svédéi o tom tudaje Ceského statistického twradu, které srovnavaji
Ceskou republiku s ostatnimi staty Evropské unie. V Ceské republice je nyni

na ¢aste¢ny tvazek zaméstnano pouze 10,2% Zen a 3,2% muzi. Naproti tomu nejvyssi
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pocet zamé&stnanych zen na ¢asteény tivazek je v Nizozemi a to celych 75,8%. Z celkem
27 zemi EU je Ceska republika Sestd nejhor$i, co se tye poétu Zen pracujicich
na CasteCny uvazek a dokonce Ctvrtd nejhorsSi, co se tyCe celkové zameéstnanosti

na ¢asteény Gvazek (Cesky statisticky ufad, 2012).

Nejcastéji jde o tzv. polovicni uvazek, ktery trva 4 hodiny denné. Miize byt ale 1 delsi,
napiiklad 6 hodin denné¢. Dalsi moznosti byvéa pracovni doba sjednavana v tydennich
cyklech, kdy je stanovena tydenni pracovni doba a to obvykle 20 hodin tydné
(Ktizkova, 2004, s. 77 — 78). Za kratSi pracovni dobu pak zaméstnanci byva i o
pomérnou ¢ast zkracen plat ¢i mzda. Krat$i pracovni doba pak miize byt sjednana ustné

nebo pisemné a muze byt piimo zminéna v pracovni smlouvé (Rasticova, 2012, s. 98).

I presto, Ze zaméstnanec pracuje na Castecny uvazek, vznikd mu narok na dovolenou.
Nevyhodou miize byt, pokud se zaméstnanec se mzdou ¢i platem dostane
pod urovenn minimalni mzdy. Zameéstnavatel mu Vv takovém piipadé musi odvadét
odvody alespoil za minimalni mzdu, coz zvySuje zamé&stnavatelovy mzdové ndklady.
Dalsi nevyhodou také je zvySend administrativa a vyS$i nédklady pro ucetnictvi.
Nevyhodou pro zaméstnance je nizs§i dichod, protoZze i odvody, z pravidla ze zkracené
mzdy, jsou nizsi. Dalsi nevyhodou také je, ze pokud zaméstnanec odpracuje napiiklad
22 hodin misto sjednanych 20 hodin, nejednd se o praci piescas, ale zaméstnanci bude
vyplacena pouze obvykld hodinova sazba bez ptiplatku. V takovém ptipadé
zamé&stnanci nepiislusi ani nahradni volno. Zaméstnanci pracujici na ¢asteény uvazek
pak maji Casto ve firm& zhorSenou pozici. Jednd se napiiklad o zhorSenou Sanci na
kariérni postup, horsi pfistup k podnikovym Skolenim a akcim, nemaji takovy narok na
s nepfimou diskriminaci. Risk pro zaméstnance je také objem prace, ktery budou muset
vykonavat. Pokud se nejedna o fyzickou praci, je ¢astou praxi vétSi mnozstvi prace, nez

na kolik je ¢astecny tivazek sjednan.

Se zaméstnancovym pozadavkem na zkraceni pracovni doby musi zaméstnavatel
souhlasit. Na kratsi pracovni dobu nema totiz zaméstnanec pravni narok. Vyjimkou je
ovSem zadost zaméstnankyné nebo zaméstnance, kteti pecuji o dit€ mladsi 15 let,
t¢hotné¢ zameéstnankyné nebo zaméstnankyni ¢i zaméstnance, ktefi predevSim sami

pecuji o fyzickou osobu, ktera je pfevazné nebo uplné bezmocna.
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Vyhodou castecného uvazku je, Ze zaméstnanec je spokojendjsi, loajalngjsi k firmée
a ma pocit, ze 1épe zvlada svoji zivotni situaci a tim bude podavat lepsi pracovni vykon.
Je prokazano, zZe lidé pracujici na ¢aste¢ny tvazek maji efektivnéji vyuzit sviij pracovni
Cas, nez lidé pracujici na pevny uvazek. Praci na CasteCny uvazek je umoZzZnéno
zamé&stnanym, aby si uchovali schopnosti, dovednosti a kariérni moznosti a zaroven
m¢éli jistotu pracovniho mista a S nim spojeny piijem i v dob¢, kdy se praci nemohou
vénovat na plny uvazek. Casteény uvazek je vhodny zejména pii navratu z rodicovské

dovolené nebo jako zpusob postupného odchodu do diuchodu (Aperio, 2012, s. 40 — 43).

V Ceskeé republice maji zaméstnavatelé ptevazné dojem, Ze ¢astecny uvazek je vyhodny
zejména pro zameéstnance, nikoliv pro firmu. Je proto nutné, je piesvédCit o opaku

(Fialova, Stépankové, Marksova - Tominova, 2010, s. 28 — 33).
Pruzna pracovni doba

Dals$im z néstroju slad’ovani soukromého a pracovniho zivota je pruzna pracovni doba.
Vyhodou tohoto nastroje je, Ze nedochazi ke zkraceni mzdy ¢i platu jako u tvazku
¢aste¢ného. U pruzné pracovni doby si zaméstnanci sami voli zac¢atek a/nebo konec
pracovni doby. Podminkou je, aby ale zaméstnanci byli na pracovisti v pevné daném
casovém uUseku stanoveném zaméstnavatelem a zaroven, aby odpracovali stanoveny
pocet hodin za den, tyden nebo mésic (Fialova, Stépankova, Marksova - Tominova,
2010, s. 34).

wewr

Existuje celd fada moznosti, jak pracovni dobu rozvrhnout. Nej€astéjsi je jiz zminéna
pracovni doba, kdy si zaméstnanec voli zacatek a/¢i konec pracovni doby a je sjednané
jadro, kdy zamé&stnanec ve firmé byt musi. Dale existuje tplné€ volna pracovni doba, kdy
si C¢lovek rozvrhne pracovni dobu zcela dle svych potieb. V tomto piipadé je nutno
domluvit termin pro odevzdani prace, a aby byla odevzdana prace kvalitni (Aperio,
2012, s. 36 — 40). Dalsim piipadem pruzné pracovni doby je tzv. ,stlateny* tyden.
Stlaceny pracovni tyden je moderni forma prace. Znamend, Ze zaméstnanec odpracuje
tydenni pracovni dobu, ktera ¢ini 40 hodin, za méné nez klasickych pét dni. Ptikladem
muZe byt naptiklad odpracovani 4 dnil po 10 hodinach. Zaméstnanec je sice 4 dny déle
Vv praci, jeho pracovni tyden se mu ale o den zkrati a tim ziska jeden den volna navic.

Zakonik prace se vénuje stlacenému pracovnimu tydnu v § 83 — nerovnomérné
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rozvrzeni pracovni doby. Od roku 2012 je pak v zékon¢ dano, ze pracovni doba nesmi
presahnout 12 hodin (Cristal, 2011). V neposledni fad¢ je to pak konto pracovni doby.
To umozituje zaméstnanci flexibilné zvysit €1 snizit pocet odpracovanych hodin béhem

tydne, pokud za uréené obdobi naplni stanoveny pocet odpracovanych hodin.

Rizikem u flexibilni pracovni doby je to, Ze del$i pracovni dny mohou znamenat
pro zaméstnance veétsi unavu a stres a tim 1 disledky ve vyssi nemocnosti. Je tedy tfeba
dbat na povinné pauzy k odpolinku a sledovat a vyhodnocovat dopady delSiho
pracovniho dne na zdravi a vykonnost zamé&stnanct a zaméstnankyn (Aperio, 2012, s.

36 — 40).

Pruzna pracovni doba je jednim z nejoblibenéjSich benefitii pro zaméstnance slouzici
pro sladéni osobniho a pracovniho Zivota. Neptfinds$i financni néklady, ale spiSe
jeho implementace pfinasi naklady organizac¢ni. Ptikladem firem, kde je pruzna
pracovni doba zavedena je Ceska sporitelna, City Bank, IBM, Autocont, Vodafone a

dalsi (Rasticova, 2012, s. 104 — 105).
Sdileni pracovniho mista

Sdileni pracovniho mista je forma prace, kdy je jedno pracovni misto sdileno zpravidla
dvéma pracovniky, ktefi pracuji v poméru hodin 4+4 nebo 6+2, ale mohou si praci délit
i Vjiném poméru, napiiklad se mohou stiidat v ramci tydne ¢i mésice. Tyto hodiny pak
tvoii dohromady jeden plny tvazek. Tito pracovnici spolecné odpovidaji za splnéni
ukold a za vykon dané pozice. Také mezi sebou samostatné koordinuji pracovni vykon
a splnéni vSech pracovnich povinnosti. Z rozdéleni poméru hodin pak odpovida i podil

na mzdé nebo platu, dovolené apod. (Ktizkova, 2004, s. 78).

Pravné se sdileni pracovniho mista nelisi od prace na ¢aste€ny tvazek. Tato forma prace
neni v zdkoniku prace vyslovné uvedena, je proto nutné, aby se domluvil zaméstnanec

se zam¢stnavatelem, jak bude dana prace realizovéna.

Vyhodou tohoto zptlisobu prace je to, ze dva lidé na jednom misté jsou vykonngjsi
a neustdle jeden po druhém kontroluji odvedenou praci. Lépe také zachyti chyby
nebo opomenuti. Vyhodou pro zameéstnavatele je to, ze kdyZ jeden z dvojice onemocni,

druhy za n¢j mize dale vykonavat praci a nedojde tak k n€jakému zdsadnimu vypadku.
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Rovnéz zaméstnavatel mize t€zit ze znalosti vice nez jedné osoby. Dva lidé
také zpravidla odvedou vice prace nez jeden Clovek, protoze pokud si déli praci
kazdy den, jsou vpraci CerstvéjSi nez jejich kolegové, ktefi pracuji

plnou pracovni dobu.

Nevyhodou pro zaméstnance pak miize byt neporozuméni si s druhym zaméstnancem
a pro zaméstnavatele je nevyhoda, stejné¢ jako u c¢astecného tUvazku, véEtsi
administrativni zatéz a vy$§i naklady na udetnictvi (Fialova, Stépankova, Marksova -
Tominova, 2010, s. 36 — 37). Je nutné dat pozor i na jasné a férové rozd€leni tkolu a

zodpovédnosti a je nutné, nastavit dobfe komunikaci pracovnikil na sdileném pracovnim

misté (Aperio, 2012, s. 43 — 45).
ZKkraceni pracovni doby

Piijemnym krokem zaméstnavatele vstfic zaméstnancim muze byt zkrdceni
pracovni doby pred vétSimi nebo vyznamnymi svatky ¢i pred vikendy. Timto krokem
se zajisti, aby se zaméstnanci mohli na tyto udalosti 1épe piipravit a byt déle
se svymi rodinami. Zkraceni pracovni doby v souvislosti se svatky mé u nas dlouhou
tradici a zaméstnavatel tim dava najevo zaméstnancum, Ze si jich ceni (Aperio, 2012, s.

45 — 46).
Vliv na rozpis smén nebo sluZeb

Vhodnym zplsobem, jak zaméstnancim pomoci pii sladovani jejich pracovniho
a osobniho Zivota, je 1 moznost podilet se na asistenci pfi urovani rozpisu smén
nebo sluzeb. Pokud je lidem tato moZnost dana, lidé maji vétsi kontrolu
nad organizovanim vlastniho casu. Pfi spravném nastaveni opatifeni je podpoten
tymovy duch a je zmensSen prostor pro konflikty a napéti. Rizikem je, Ze nikdy nebudou
vSichni Upln€ spokojeni. Je tieba dat na védomi, ze flexibilita v urovani smén neni
automatickd a ze se smény dle pfani nestanou vzdy skutecCnosti, ze je tieba dbat

I na potieby ostatnich a zamé&stnavatele (Aperio, 2012, s. 46 — 48).
Prescasy a napracovani neodpracovanych hodin

Dals$i z moznosti jak zaméstnanciim pomoci pii planovani a slad’ovani jejich pracovniho

a osobniho zivota je moznost, kdy nejsou proplaceny piesCasy, ale zaméstnanci
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si napracované hodiny mohou vybrat formou volna. Naopak Ize domluvit i to,
kdy si zaméstnanec vybere volno a pak si toto volno, v domluveném case, napracuje.
Timto krokem je zajiSténa vétsi flexibilita zaméstnanct a sniZuje se absence, jelikoz lidé

si misto celého dne volna odpracuji ¢as nepiitomnosti pifedem nebo potom (Aperio,

2012, s. 48 — 49).
1.2.4.2 Misto vykonu prace
Prace z domova

Prace z domova je jednou z nejvyuzivanéjSich flexibilnich forem prace. Da se vyuzivat
jednorazové, naptiklad v pfipadé nemoci zaméstnance &1 zaméstnankyné
nebo jeho/jejiho ditéte, pii nepfiznivych klimatickych podminkach nebo pravidelné.
V takovém ptipadé se zdomova pracuje napiiklad vur€eny den v tydnu.
Prace z domova mé tu vyhodu, Ze pfi jejim vyuZzivani odpadad Casto ¢asové ndrocné
dojizdéni do firmy, pracujici neni rozptylovan jinymi zaméstnanci a jejich hovory,
telefony atd. Organizace vytvofenim podminek pro praci zdomova pak Setii naklady
spojené S drzenim pracovniho mista na pracovisti, uspoii napiiklad ale i za energie.
Je zapotiebi ale vysoké sebediscipliny a organizace prace. Ne kazdy je schopen vysoké
pracovni sebekazné a neché se snadno rozptylit nebo lidé nejsou Casto pfili§ samostatni.
Ostatni ¢lenové rodiny, by méli chéapat, ze a¢ se ¢loveék nachazi doma, pracuje a nemél

by byt rusen (Rasticova, 2012, s. 107).

Vyhodou prace z domova je to, Ze ji mohou vykonédvat 1 pracovnici ¢i pracovnice
na rodicovské dovolené. Price z domova sice umoZiiuje lépe skloubit rodinny
nebo osobni zivot s praci, nicméné je nutné odd¢lit obé oblasti tak, aby neutrpéla kvalita
prace. Zaméstnavatel také pfimo nevidi ¢innost pracovnika, proto je velky diraz kladen

na vysledky (Fialové, Stépankova, Marksova - Tominova, 2010, s. 40).

Pii praci zdomova je nutné dbat na zvySenou ochranu dat, zejména jakymkoliv
osobnim udajim a zamezit moZnost jejich zneuziti. Nesmi se také zapomenout

na Skoleni BOZP ohledn¢ bezpecnosti prace z domova (Aperio, 2012, s. 50 — 51).
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1.2.4.3 Podpora péce o déti a dalsi blizké osoby
Piedskolni za¥izeni

Pro pracujici otce a matky, které maji predskolni déti, jsou dulezité instituce
pfedskolniho vzd€lani. Pravé predskolni vzdélavaci instituce jsou jednim
Z nejveétsich problémt, kterym rodie predskolnich déti Celi. Jsou to rtzné jesle
¢1 vefejné nebo soukromé mateiské Skolky. Ztizovani pifedskolnich zafizeni ma
zapojenim do pracovniho procesu a tim lepSiho sladovani soukromého a pracovniho

zivota.

Pateti predskolnich zatizeni jsou verejné matetské skolky. Ty by mély byt vSem dobie
dostupné nejen geograficky, kvalitativng, ale 1 financné. Bohuzel v dnes$ni dobé
je problémem nedostatecna kapacita vefejnych matetskych skol, kdy je takika nemozné
do nich umistit tfileté nebo Ctyfleté déti a i tak pocet déti na pedagozky je pfili§ vysoky

na to, aby se détem dostatecné vénovaly.

Soukromé mateiské Skoly jsou pak méné cCasté. Jejich cena je totiz pro vétSinu lidi
vysokd a také jsou nerovnomérné geograficky rozmistény (nachazi se predevSim ve
méstech a bohatSich lokalitach). V oblasti soukromych Skolek pak vznikaji 1 nové typy
zatizeni (naptiklad lesni Skolky, jazykové mateiské Skolky) (Sokacova, 2012, s. 7 — 14).

Firemni Skolky

Mnoho zaméstnanych lidi, by rddo vyuzivalo firemni Skolky u svych zaméstnavatelil.
Firemni Skoly ovSem patii k trosku draz$im, neZz jsou ty vetejné. Naklady na dité
ve Skolce jsou vysoké, neni tedy mozno ocekavat, ze cely provoz hradi
pouze zaméstnavatel. Vyhodou firemnich Skolek je samoziejmé blizkost u pracovisté
jednoho z rodici, moznost delsiho provozu nez je tomu u vefejnych skolek, dit¢ mize
byt piijato do firemni Skolky dfive, nez dovrsi veéku tii let, a proto se zamé&stnanec
¢1 zaméstnankyné¢ miize vratit difive do prace z rodi€ovské dovolené. RovnéZ firma,
kterd provozuje firemni Skolku, ziskdva vétsi atraktivitu na pracovnim trhu.
Firemni skolky zvysuji loajalitu pracujicich a zvysuji motivaci pracovat pro ziizovatele

Skolky, tedy firmu. Nevyhodou pak miize byt to, Ze zaméstnavatel mlize vyuzivat
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zameéstnance k delSimu setrvani v praci, kdyz je jeho dit¢ hlidano, dale dité pfijde
0 kontakt s détmi z riznych socialnich vrstev a ztrati kontakt s détmi z mista bydliste,
dit¢ miize travit na cest¢ do Skolky ¢i ze Skolky delsi ¢as, nez by tomu tak bylo
u Skolky v misté bydlisté. Nevyhodou také je, ze ziizeni firemnich Skolek neni
Ceskou legislativou pozitivné  podporovano a  zaméstnavatelé  zakladani
firemnich Skolek nevénuji dostate¢nou pozornost nebo je jejich zalozeni

pro n¢ nakladné a administrativné naro¢né (Fialova, St€épankova, Marksova - Tominova,

2010, s. 55 — 56).

Zatizeni firemni Skolky neni v Ceském prostiedi vibec jednoduché a ani levné.
Je treba, aby se zfizovatel firemni Skolky seznamil s legislativou, kterd zavazuje
K plnéni piisnych hygienickych, technickych, pozarnich a dal§ich norem, a ziskal
veSkerd potfebnd povoleni. Rovnéz je nutné zajistit kvalifikovany personal
a jeho pribézné proskolovani. Je vhodné, aby pro zfizeni Skolky byli povolani
projekty firemnich Skoli¢ek pfimo na miru firmam. Tato moznost sice stoji penize,
firma si ale uSetii znacné starosti a jiné ndklady (napiiklad Cas svych zaméstnancii)

se ziizenim Skolek (Aperio, 2012, s. 22 — 23).

Dnesnim trendem jsou tzv. ,.Skolicko-jesle”, ve kterych se odborny persondl miize
vénovat riznym vékovym skupinam déti. Ve firemnich Skolkach se pak déti u¢i hrou
a pomoci vzdelavacich zabavnych programi. Od tii let je zde ¢asto moznost vyuky
cizich jazykd a soucasti programu byvaji i pohybové kurzy. Ztizeni firemnich Skolek
je velmi individudlni a je tfeba prizkum, na zaklad€é kterého bude vyhodnoceno,
jaké skutecné ocekavani maji zaméstnanci. Na zakladé prizkumu se pak navrhuje

idealni model pravé pro danou firmu.

Kazda spolecnost by si pted zfizenim firemni Skolky méla vy¢islit ndklady spojené
se ziizenim a provozem S$kolky. Dale by si meéla vycislit uspory na néabor
novych pracujicich vyplivajici z udrzeni si stavajicich zaméstnankyn a zaméstnanci,
dopady na firemni kulturu a vztah zaméstnanych k firmé ¢i organizaci. Je nutné vy¢islit,
zda se firemni péce o déti vyplati z dlouhodobého hlediska. Na firemni skolky lze Cerpat
1 dotace na zdkladé Zadosti u Evropského socidlniho fondu v rdmci oblasti podpory

programu ,,Rovné piilezitosti Zen a muzi na trhu prace a sladovani pracovniho
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a rodinného zivota“. Pravni predpisy tykajici se firemnich $kolek jsou
zakon €. 455/1991 Sb., o zivnostenském podnikéni, nafizeni vlady ¢. 278/2008 Sb.,
kterym se stanovi obsahové naplné jednotlivych zivnosti, zakon ¢. 108/2006 Sb.,
o socialnich sluzbach a zakon ¢. 561/2004 Sh. a skolsky zakon (Aperio, 2012, s. 23 —
24).

Mista pro déti zaméstnanych v jinych zarizenich

Misto zfizeni vlastni firemni Skolky, miize spoleCnost piistoupit ke spolupraci
s Jinym poskytovatelem péce o déti a zajistit tak dostupna mista pro déti zaméstnancu.
Dle navrhu novely skolského zakona Ize zfidit ,,firemni tfidu® v nékteré z jiz stavajicich
Skolek. Tato moznost je zajimavéa hlavné pro mensi firmy, kterym by se nevyplatilo

zalozit si vlastni Skolku (Aperio, 2012, s. 26).
Prispévek na hlidani

Firma, pokud z jakychkoliv divodi, nema zfizenu firemni $kolku ani firemni tiidu,
muze pro zaméstnané rodie vyplacet piispévek. Tento ptispévek pak mohou rodice
vyuzit na zaplaceni jesli nebo Skolky dle vlastniho vybéru nebo na pravidelné hlidani

u nich doma (Aperio, 2012, s. 26).
Poradenstvi k péci o zavislé ¢leny/¢lenky rodiny

Dalsi mozZnosti pfi pomoci zaméstnancim pii slad'ovani soukromého a pracovniho
Zivota je pomoc pii hledani vhodné péce o déti, rodice a prarodice, hendikepované
blizké osoby apod. Firma lidem muZe zprosttedkovat kontakty, pfipadné jim
sama domluvit pomoc. Je ale nutné, nezneuzit divéry zameéstnanci. Je tieba zachovat

vzdy jejich soukromi (Aperio, 2012, s. 27).
Rodinny koutek na pracovisti

Rodinny koutek na pracovisti je vstiicny piistup k zaméstnancim a jejich rodindm
a rodinnym pfislusnikiim. Jednd se o mistnost nebo vhodné uspotfadany prostor,
kde mohou zaméstnani v mimotadnych pftileZitostech pecovat o své blizké a zaroven
pokracovat v préaci. Tato moZnost by méla byt vyuzivana pouze ojedinéle, napiiklad

pti selhani hlidani déti, seniorti a dalSich zéavislych osob. Tento rodinny koutek lze
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vyuzit i jako mistnost, kde mohou znami nebo rodinni pfislusnici zaméstnancti pockat
do skonceni jejich pracovni doby. Rodinny koutek ma tu vyhodu, ze zaméstnanec
zustava v praci, a¢ by v pfipadé jeho absence, musel zprace odejit. Takto ma
zamé&stnanec pichled nad détmi ¢i seniory a muze v klidu pokraCovat v praci (Aperio,

2012, s. 28 - 29).
Pristup déti na pracovisté

Pokud firma ¢i organizace nema moznost firemni Skolky, tfidy nebo jinych moznosti,
kam by mohli zaméstnanci svéfit své déti, ma jesté moznost umoznit ve vyjimecnych
situacich pfistup déti zaméstnanct do firmy. Je ale tieba uvazit ptipadna bezpecnostni
¢1 organizacni rizika. Je také tfeba vytvofit pro pfitomnost déti pravidla, aby se piedeslo
pfipadnym nedorozuménim a zvyhodilovanim ¢i naopak znevyhodiovanim nékterych

zamé&stnanych (Aperio, 2012, s. 31).

Pokud podnik respektuje politiku rovnych prilezitosti a klade diraz na slad’ovani
soukromého a pracovniho zivota, zajiStuje si pro sebe velmi kvalitni podnikové
prostfedi. To vede K posileni loajality zaméstnanci vaci firmé vcetné zkvalitnéni
firemni kultury. Vede téz ke zvySeni vykonnosti a efektivity prace, snizuje fluktuaci,
nemocnost a naklady na nabor novych pracovnikl. Efektivné teSi odchody
na rodiCovskou dovolenou a ndvratu zni, nastavuje konkrétni benefity vedouci
ke spokojenosti vSech zaméstnancili, nastavuje pozitivni atmosféru, zajistuje
konkurenéni vyhodu oproti firmédm, které tuto politiku neuplatiuji. A konecné

toto opatieni zajist'uje prestiz a dobré jméno podniku (Lustykova, 2013).
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1.2.5 Genderovy audit

Genderovy audit je specidlni forma socidlniho auditu a moderni nastroj
novodobé personalistiky, ktery organizaci pomaha analyzovat procesy uvniti organizace
a pohlédnout na né zpohledu genderové politiky. Je to jednoduchy néstroj,
ktery firmdm dava zpétnou vazbu v ramci jiz zrealizovanych genderovych opatieni,
vcetné doporuceni na zlepSeni. Napomaha tak snadno objevit slabd a silnd mista,
najit priority a navrhy na zlepSeni. Genderovy audit neni kontrola, ale je to nezéavislé
poradenstvi v oblasti rozvoje lidskych zdroji. Je to krok spravnym smérem pro vSechny

personalisty, ale i vedeni, které usiluje o neustaly rozvoj firmy a zaméstnancu.

Klicovymi tématy genderového auditu potom jsou genderova diverzita, slad'ovéani
soukromého a pracovniho zivota, ndbor a propousténi zameéstnancli, rozvoj
a vzdélavani, platovd rovnost a odmeénovani, komunikace a zpétna vazba,

transparentnost a férové jednani a firemni kultura (Lustykova, 2013).

Genderovy audit zarovenn pomahd v tom, aby zavedeni systému opatifeni na podporu
sladovani prace a rodiny bylo uspé$né, aby zavedena opatieni a programy zahy
nebo Casem neptestaly byt funkéni a uc¢inné. Piedpokladem tspéchu je organické
zaClenéni do SirSiho konceptu rovnych pfileZitosti pro muZze a Zeny ve firmé
nebo organizaci. Usp&nost prorodinnych opatieni a flexibilniho zaméstnéni souvisi
s firemnimi procesy ndboru a vzdélavanim zaméstnanych, s jejich odménovanim,

kariérnim rstem, diverzitou pracovnich tymi i celkovym nastavenim firemni kultury.

V praxi slouzi genderovy audit jako vychozi analyza pro strategické planovani rozvoje
firmy ¢i organizace a zkoumani jejtho potencidlu v podob& znalosti a dovednosti
firemnich pracovnikii. Velkym piinosem genderového auditu také je, Ze pomize
vytipovat benefity oblibené a neoblibené u zaméstnanctli, coz miZe byt impulzem pro
jejich zménu. Kvalitni genderovy audit se poznéd dle systematického a komplexniho
procesu, kjehoz wuskuteénéni je tieba vprvni fadé wucelend metodologie.

Dal$im dilezitym prvkem je zkuSeny a kvalifikovany auditni tym.

Na vypracovany genderovy audit mize navazat 1 tzv. ,Plan rovnosti“.

Plan rovnosti je propracovanou strategii zavedeni vybranych zmén na podporu rovného
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zachdzeni se Zenami a muZzi na pracovisti, potazmo tedy i na podporu harmonizace

pracovniho a rodinného zivota zamé&stnanct (Aperio, 2012, s. 31).
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2 ANALYTICKA CAST

V teoretické c¢asti byly shrnuty oblasti problematiky, ktera se dotyka sladovani

soukromého a pracovniho zivota zaméstnancti a manazerii v Ceské republice.

Cilem této prace je navrzeni opatieni ke zlepSeni situace v oblasti sladovani pracovniho
a soukromého zivota zaméstnanci v konkrétnim podniku. Pro objektivnéj$i pozndni

situace je vhodné, aby byla pouzita kombinace odlisnych vyzkumnych metod a technik.
Aby byl vyzkum co nejpiesnéjsi, budou pouzity 4 metody vyzkumu a to:

e analyza vécnych skutecnosti — analyza firemni dokumentace; vefejné ptistupné

dokumenty, webové prezentace, vnitropodnikova dokumentace,

e pozorovani — pozorovani skute¢né situace na pracovisti, spontanni dotazy

zameéstnancum,

e semistrukturované rozhovory s manaZery a zaméstnanci podniku — pfedem
pfipravené otazky, které motivuji respondenty Kk spontanni odpovédi o

zkoumané oblasti, s pfirozenym pribéhem, ale pevné naznacenym smérem,

e dotazniky pro zaméstnance a manaZery a dotaznik pro personalistu —
neosobni dotazovani slozené zuzavienych i otevienych otazek zkoumajici
nazory na firemni prostiedi, osobni citéni a ndzory na problematiku slad’ovani
soukromého a pracovniho Zivota v podniku; dotaznik pro personalistu
zamé&fujici se na soucasnou situaci ve firmé (Surynek, Komarkova, Kasparova,

2001)

Inspirace pro otazky z interview a dotazniku byla Cerpana z knih ,,Socidlni kontext
Zivota Zen pracujicich v fidicich pozicich: analyza odli$nosti Zivotnich postojli a ndzort
muzi a zen v Ceské spolecnosti v zavislosti na jejich pracovnim postaveni® od A.
Ktizkové a L. HelSusové a ,,Gender v managementu: kvalitativni vyzkum podminek a

nerovnosti v CR“ od R. Dudové, A. K¥izkové a D. Zaji¢kové.

Pro tuto diplomovou praci byla vybrana spolecnost AutoCont CZ. Jesté nez zapocne

samotné feseni problematiky, bude tato spolecnost piedstavena.
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2.1 Predstaveni spolecnosti AutoCont CZ

Spole¢nost AutoCont CZ je Ceskou soukromou akciovou spolecnosti, ktera vznikla
vroce 1990 v Ostravé. K rychlému rozvoji v prvnich deseti letech piisp€la vyroba
vlastni znaCky osobnich pocitacti a systematické budovani rozsahlé¢ obchodni a také
servisni sité¢. V dalsi dekad¢ se spoleCnost AutoCont CZ zaméfila na poskytovani
komplexnich IT feSeni a sluzeb pro firemni klientelu a statni spravu, ¢imz se postupné
propracovala mezi nejvyznamnéjsi spole¢nosti v oblasti rozsahlych a slozitych ICT
projektii. Tim, Ze spolecnost systematicky a dlouhodobé budovala odborné schopnosti,
peclivé sledovala potieby svych zakaznikli a diky promysSlené vnitini organizaci, stala
se tak v soucasnosti jednim z nejvétsich a nejvyznamnéjSich ¢eskych dodavateld na poli

informacnich a komunikaénich technologii.

AutoCont CZ je soucasti AutoCont Holdingu, do kterého patii mimo jiné slovenska ICT
spole¢nost AutoCont SK nebo nejvétsi dodavatel CAD feeni Autodesk v Ceské
republice, spole¢nost CAD Studio (AutoCont, 2012a).

AutoCont CZ ma sidlo na ulici Hornopolni 34, v Ostravé. Zakladni jméni spolecnosti je

ve vysi 25 000 000 K¢. Spole¢nost je slozena ze ¢tyt specializovanych divizi a to:
e Divize ITI - IT infrastruktura
e Divize PAS — Podnikové aplikace a sluzby
e Divize ITSM - Outsourcing
e Divize ESA — Enterprise Solutions and Applications (AutoCont, 2012b)

Jednou z konkuren¢nich vyhod spole¢nosti AutoCont CZ je jeji Siroka sit’ regionalnich
obchodnich center. Tyto centra umoziuji spolecnosti efektivné zprosttedkovavat celou
nabidku feSeni a sluzeb spole¢nosti viem zakaznikim po celé Ceské republice.
Spolecnost je tak schopnad reagovat na aktudlni potieby svych zakaznikd (AutoCont,
2012c).

V soucasnosti je ve spolecnosti AutoCont CZ zaméstnano kolem 750 zaméstnancti.
Z téchto 750 zaméstnancii se zabyva 25,3% obchodni Cinnosti, 35,5% se zabyva

servisnimi sluzbami, 25,2% implementaci informacnich systém a zbylych 14%
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zam&stnancll se vénuje ostatnim cCinnostem. Ze zhruba 750 zaméstnanci 85%
spolupracuje ptimo se zdkazniky. AutoCont je tedy Stihlou spolecnosti orientovanou na

vykon a produktivitu (AutoCont, 2007).

Portfolio produktu spole¢nosti

Spolecnost AutoCont CZ nabizi Siroké portfolio sluzeb, feseni a produkti.
Jejimi ¢innostmi jsou:

e Dbudovani IT infrastruktury — dodavky hardwaru a softwaru, technologie

datovych center, klientské prostiedi, bezpecnost apod.,

e podnikové aplikace a sluzby — implementace, podpora a rozvoj podnikovych

informacnich systémd,

e sSprava dokumentd — sprava obsahu dokumentl, digitalizace dokumentd,

dodavka hardwaru a softwaru,
e Vvyvoj softwaru — zakazkovy softwar na miru pozadavkt zakazniku,

e outsourcing a cloud — komplexni outsourcing IT infrastruktury, cloud,

outsourcing provozu koncovych zaftizeni,
e prodej hardwaru a softwaru (AutoCont, 2012d)
Hodnoty a cile spole¢nosti

Poslanim spolecnosti AutoCont CZ je zavadeét a provozovat uziteCné informacni
technologie v organizacich. Spole¢nost na svych webovych strankach tvrdi, Ze ,,nejen
vlastni implementace projektu, ale uz jeho samotny zrod a spravné zadani rozhoduje o

Jjeho prinosech’ (AutoCont, 2012¢).

Cilem AutoContu CZ je byt IT profesionalem prvni volby. To znamen4, Ze si spolecnost
pfeje byt prvni volbou pro zdkazniky, ktefi uvazuji o investicich do informacnich
systémtl. Spolecnost chce, aby ji kazdy zékaznik ptizval ke spolupraci a dal ji tak Sanci
nabidnout jeji feseni a sluzby. Dal§im cilem spolecnosti je pak to, aby byla prvni volbou

pro ty, ktefi planuji svoji pracovni kariéru v oblasti ICT.
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Hodnotami spole¢nosti AutoCont CZ jsou:
e profesionalita,
e ambice a chut’ vitézit,
e tymova spoluprace,
e odpovédnost,
e tvorivost (AutoCont, 2012e)

Tymova prace

* L
K3 <

-2 >
Profesionalita Odpovédnost
“° .’J
M“' s Tvorivost

Obrazek 2: Hodnoty AutoContu (AutoCont, 2012¢)

Spole¢nost AutoCont CZ ma celorepublikové plisobeni a mnoho pobocek. Proto byla
pro tuto diplomovou praci vybrana pouze jedna divize. Data v této diplomové praci jsou
sbirana prevazné v divizi ESA, ktera pusobi v Brné. Je vhodné, aby tato divize byla
ptiblizena blize. Co se tyCe benefitii, cilii a hodnot, ty jsou pro celou spolecnost

AutoCont CZ stejné, pokud neni uvedeno jinak.
Divize ESA — Enterprise Solutions and Applications

Divize ESA se zabyva spravou dokumentii a vyvojem softwaru. Sidli v Brné, na ulici

Sochorova 23.

V oblasti spravy dokumentd spole¢nost AutoCont CZ poskytuje celou Skalu sluzeb pro
spravu dokumentl, digitalizaci, nésledné vytézovani dat a archivaci. Dulezitymi
zékazniky téchto sluzeb jsou zejména véEtsi spolecnosti, korporace a velké organizace

statni nebo vefejné spravy. Oblast fteSeni spravy dokumenti je zalozena
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na technologiich IBM, Adobe, Microsoft nebo Nintex. Spole¢nost se na oblast spravy
dokumenti specializuje jiz od roku 2000 a stala se tak Spickou v oboru. Mezi nejvétsi
realizované projekty patii napiiklad sprava a obéh dokumenti pro Telefonicu CR,

Vodafone nebo EON a Ministerstvo dopravy (AutoCont, 2012f).

Vyvoj softwaru zahrnuje vystavbu konkrétniho feSeni pro konkrétniho klienta, kterym
jsou vétsinou velké firmy a statni sprava. Tato vystavba se uplatiiuje zejména tam, kde
jiz nesta¢i nakup standardniho existujicitho produktu. V ramci podnikového portfolia je
to predevsim vyvoj aplikaci, informacni portaly, integracni projekty a systémy pro
vyhledavani. Spole¢nost se zabyvd piedev§im vystavbou informacnich portald,
integraCnich projektt, transakénich systémt nebo zakazkovym vyvojem (AutoCont,
2012g).

2.2 Analyza vnitropodnikovych skutecnosti

Analyza skutecnosti vécné povahy je vyznamnym zdrojem informaci pro vyzkum. Tato
analyza se opira o hmatatelné vysledky ¢innosti ¢lovéka. Opira se o objektivni danosti a
jeji vyhoda spociva vtom, Ze tyto skutecnosti vznikly zjiného nez z vyzkumného
divodu a plni nebo plnily svoji funkci a zanechéavaji po sob¢ dikaz svoji existence.

Vyzkum tyto dokumenty zpracovava, ale nijak je neméni.

Podnikové skutecnosti jsou zachyceny nejcastéji v riznych dokumentech. Pod slovem
,dokument* si pak jde pfedstavit pfedmét vytvoreny specialné pro ptenos a zachovani
informace. Dokumenty jsou zaznamenavany na nejruznéjSich nosicich. V piipadé této
diplomové prace byly nejvice studovany papirové dokumenty a elektronické dokumenty

institucionalni povahy (Surynek, Komarkova, Kasparova, 2001, s. 129 — 131).

K analyze vnitropodnikovych skute¢nosti spole¢nosti AutoCont CZ byly pouzity
zejména Udaje na jejich webovych strankach, kde ma spole¢nost umisténu fadu
dokumentt. Dale byly informace Cerpany z vnitropodnikovych dokumentii, norem a
manuall, které souviseji s problematikou slad’ovéani. V neposledni fad€ byly ziskavany

informace pfimo od zaméstnancii spolecnosti na pracovisti.
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Zaméstnanecké benefity:

Spolecnost AutoCont CZ nabizi svym zaméstnanctim fadu benefitd. Jsou to:
e prispévek na stravenky,
e 5 dnt volna vedouciho navic po roce trvani zaméstnani ve firme,
e prispévek na penzijni pfipojisténi,

e vyhodny firemni tarif pro soukromy telefon pro zaméstnance a jejich rodinné

ptislusniky/znadmeé,
e Vvyhodné zaméstnanecké plijcky po roce trvani zaméstnani ve firme,
e nakup IT zbozi pro zaméstnance za vyhodné ceny z firemniho e-shopu,
e slevy na nakup vozii Skoda a VW,
e moznost prace mimo pracovisté (home office) na zédklad¢é dohody s nadtizenym,
e systém firemniho vzdélavani — soft i hard skills,
e firemni, sportovni a spolecenské akce,
e oObcerstveni v préci

Volno vedouciho je zajimavym a pfinosnym benefitem pro zaméstnance. Spole¢nost
AutoCont poskytuje nad rdmec povinné 4 tydenni dovolené 5 pracovnich dnd volna
navic. Toto volno je poskytovano zaméstnanctim, kteti pro spole¢nost pracuji déle nez 1
rok. Cilem tohoto benefitu je vytvofit pro zameéstnance dostateCny prostor pro
odpocinek a na vyfizovani nutnych osobnich zaleZitosti, které vyZzaduji nepfitomnost na
pracovisti. Tyto diitvody mohou byt napiiklad zdravotni (kratka nemoc), ale i osobni
jako vyfizovani na ufadech nebo prodlouzeny vikend. Volno vedouciho je placeno
stejn¢ jako fadna pracovni sména. Tento benefit ale neni automaticky, pii neplnéni

povinnosti mize byt zaméstnanci odebran (AutoCont, 2014a).

Nové pfichozi zaméstnanci do spolecnosti AutoCont CZ jsou po svém nastupu zatfazeni

do procesu adaptace pro jejich hladsi zaclenéni do spole¢nosti. Pro nové zaméstnance je
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vytvofen adaptacni plan s jejich pfimym nadiizenym. Tento plan je poté béhem casu
pravidelné aktualizovan a kontrolovan. V ramci adaptace se novi zaméstnanci ucastni i
celodenniho Skoleni ,,FAST START*, kde se dozvi zakladni informace o firmé¢, jeji
kultute, poslani, vizi, organizacni struktufe holdingu, kde naleznou potfebné informace
apod. Pied koncem zkuSebni lhity se kona adaptacni rozhovor s personalistou, kdy
zameéstnanec vyjadii svij ndzor a fekne, co se mu libi a nelibi na jeho praci. Poslednim
krokem je prezentace zaméstnance a workshopu s nadfizenym, kdy se probere, co
nového zaméstnanec uz umi a na ¢em je nutné jesté dale pracovat. Tento workshop se
nasledné vyhodnoti spolu se zkusebni dobou zaméstnance a stanovi se piipadny dalsi
rozvoj. V tomto kroku se také vyhodnocuje cela zkusebni doba nového zaméstnance,
vyhodnocuje se a o vysledku se informuje personalista. Piipadné se personalistovi miize
poslat i novy mzdovy vymér. Kazdy rok se kond pro vSechny zaméstnance tzv.
»,motivaéni rozhovor®, ktery uskute¢ni manazer pro stanoveni dalSich cila a

rozvojovych aktivit (AutoCont, 2013a).

Zaméstnanci kazdym rokem postupuji vySe zminény motivacni rozhovor. Tento

14

rozhovor se dé€li na 5 ¢asti. Tyto ¢asti budou popsany v nasledujici ¢asti.
o Cast 1 - Motivace

V této ¢asti zaméstnanci vypliuji, jak jsou nyni v praci motivovani a pro¢. Dale
maji zaméstnanci uvést jejich 4 hlavni motivatory a na Ciselné Skale mayji
vyjadfit, zda se tyto motivatory dafi naplnovat. Je zde také otazka, jaky stimul,
podnét nebo konkrétni krok zaméstnanci potiebuji, aby se v dané motivacni
Skale posunuli o jeden bod vySe (tedy k vy$Simu uspokojeni). Ve vztahu
k zam¢stnavateli maji zaméstnanci za kol popsat jejich vztah k nému, zda jsou
S nim zameéstnanci spokojeni, co funguje a co by bylo tieba zlepSit. Dalsi otazka
pak sméfuje na napli prace — co zamé&stnance bavi a co nikoliv. Tato ¢ast konci
otazkou, v jaké tymové roli se zaméstnanci citi, jaka tymova role jim nejvice

vyhovuje.
e Cast 2 — Kompetence (pracovni schopnosti a znalosti)

V této Casti maji zaméestnanci za ukol sepsat schopnosti a zkuSenosti, které ke

své praci potiebuji. Tyto schopnosti a zkusenosti mohou byt jak odborné tak i
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osobnostni. Nésledn¢ je maji zaméstnanci ohodnotit ¢iselnou skélou podle toho,
jak citi, Ze jsou v nich dobii. Oblasti, které je potieba zlepsit, se dale konzultuji

s nadfizenym.
e (Cast 3 — Nastaveni ro¢nich cilu

V této ¢asti si zaméstnanci urci svoje vlastni cile pro dalsi rok a dale uvedou cile
firmy a své jednotky. V dal$i pod¢asti se na Ciselné Skale ohodnocuje, jak se
dany zaméstnanec chova ve sméru k firemnim cilim. Z tohoto seznamu se pak
vyberou tfi polozky, které bude dany zaméstnanec v nasledujicim roce
zlepsovat. Jednou zpodc¢asti je i1 osobni ohodnoceni. Zde si zaméstnanec
definuje, za jakych podminek a pfi jakém plnéni mu bude vyplacena nenarokova
sloZzka mzdy. Posledni zkouman4 oblast této ¢asti se zabyvé firemnimi benefity
(viz. vySe) a zda jsou zaméstnanci vyuzivany ¢i nikoliv. Zaméstnanci maji téz

moznost uvést individudlni benefity, které vyuzivaji.
o Cist 4 — Plan rozvoje mékkych a odbornych schopnosti

V této Casti maji zaméstnanci za ukol shrnout veskeré rozvojové potieby, které
vyplynuly z piedchozich ¢asti. K t€émto potfebam napisi soucasny stav, potiebu

rozvoje, akéni plan a termin.
o Cast 5 - Kariéra v AutoContu

Posledni casti je vyjadieni se k soucasnému stavu zaméstnance ve firmé. Zda
chce ziistat na stavajici pozici a rozvijet ji, zda, kdy a jak chce postoupit na vyssi

pozici ve firmé&, zda chce ptestoupit do jiné ¢asti firmy, pfipadné dalsi mozZnosti.

Na konci rozhovoru maji zaméstnanci moznost vyjadfit se k rozhovoru a uvést veskeré

zavéry, kroky, cile a pfipominky, které z rozhovoru vyplynuly (AutoCont, 2013b).
Rovné prileZitosti — muZi x Zeny:

Pracovni inzerce:

Na webovych strankach spolecnosti AutoCont jsou nabizeny pracovni pozice. Tyto

pozice jsou psané predev§im v muzském rod€ a to napiiklad ,,senior IT specialista®,
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,»Vyvojait MS Dynamics®, ,,junior presales specialista®. Pouze u tfech nabizenych pozic
a shodou nahod u stejné pojmenovanych, je uveden i Zensky rok a to u ,,konzultant/ka
pro mzdovou problematiku®, ,,konzultant/ka pro oblast statni spravy* a ,,konzultant/ka

CAD systému pro oblast strojirenstvi‘.

V prvnim a druhém piipadé se jedna o hledani konzultanta/ky pro mzdovou
problematiku a konzultanta/ky pro oblast statni spravy. Pokud by se jednalo pouze o
tyto pozice, dalo by se fici, ze spole¢nost AutoCont CZ vyhledava spiSe zeny
k administrativnim pozicim a nikoliv pro praci v IT. Tuto domnénku ale vyvraci treti
post konzultanta/ky. Ten/ta se ma vénovat CAD systémim pro oblast strojirenstvi, tudiz
by se dalo fict, ze se jedna spiSe o muzskou praci. Je otazkou, pro¢ nékteré z pozic,
Vv tomto piipad¢ 3 (informace k 20.2.2013), jsou uvadény jak v muzském, tak v zenském
rodé a zbytek, konkrétné 9 pozic (informace k 20.2.2013), pouze v rodé¢ muzském.
V jednom ptipadé je uveden post ,,absolvent/technicky konzultant 3D CAT systému*

pouze vV muzském rodé.

Tento pfistup, kdy je dand pozice uvedena pouze v muzském rodé€, mize vypadat, Ze
spolecnost hledd pro danou pozici pouze muze. Uvedeni pracovni pozice pouze
v muzském rodé€, ale nemusi znamenat diskriminaci. V ¢e$tiné se pouziva muZzského
rodu pro oznaceni souhrnu osob — muzil i Zen a je to celkem bézné. Je ale otdzkou, pro¢
nekteré pozice maji uvedeny oba rody a nckteré maji u sebe pouze muzsky rod

(Autocont, 2014b).
Z dalsich aspektli inzeratl jiz nevychazi zadné znevyhodinovani nebo uptfednostiiovani
zen ¢i muzu.

Naopak by se mél zduraznit fakt, Ze se v pracovni inzerci spole¢nosti AutoCont
nevyskytuje diskriminace zdravotné postizenych nebo starSich osob (neni uvedena
formulka ,mlady kolektiv, ale nabizi se ,pratelsky kolektiv*). Spolecnost také

nepozaduje Cisty trestni rejstiik (Helpnet.cz, 2011).

50



2.3 Pozorovani na pracovisti

Pozorovani je jednou znejstarSich metod vyzkumu. Pozorovani chovani lidi
Vv ptirozenych podminkdch ma tu vyhodu, ze je nejblizs$i realité. V tomto piipadé
pozorovani na pracovisti probihalo zucastnéné, zjevné a s intervencemi v podob¢ dotazt

(Surynek, Komarkova, Kasparova, 2001, s. 122 — 126).

Nyni budou uvedeny nékteré z konkrétnich vyhod a postiehtl, které nabizi spolecnost
AutoCont svym zaméstnancim V divizi ESA a které byly zjistény piimo na pracovisti.
Ktémto vyhoddm jiZ nejsou uvedeny z4dné vnitini normy, proto jsou informace
Cerpany od zaméstnancl firmy. Vyhody, které ptislusi pracovnikiim této brnénské

divize, se také mohou lisit (a lisi se) od téch celopodnikovych.

Dle slov manazera ESA divize je zaméstnancim k dispozici firemni S$kolka. Tato
firemni Skolka patii ale jiné spole¢nosti, ktera sidli ve stejné budové. Spole¢nosti
AutoCont ale tato spolecnost dala k dispozici n€kolik mist pro umisténi déti jejich
zaméstnanct, kapacita ale neni dostatecné. Podle nejnovéjsSich, ale neoficialnich, zprav

(duben 2014) od zaméstnancti, tato moznost uz ale neni.

I pfistup k détem na pracovisti je pozitivni. Détem neni pfistup na pracovisté zakazan, a
kdyz n€komu z pracujicich vypadne hlidani nebo nastanou jiné komplikace, mize si
vzit dit¢ do prace. To samé plati i o pfistupu na pracovist¢ domacim mazlickim,

konkrétné pstim, i kdyZ to neni pfili§ vitané.

Co se tykd rlznych ptispévkd na hlidani déti nebo opatrovanych osob, ty nejsou

poskytovany.

Neexistuje ani poradna pro slozité zivotni situace, kde by pfipadné zaméstnanci mohli
prokonzultovat nastalou Zivotni situaci. V takovém piipad¢ ale pfichdzi promluva

S nadfizenim a individualni dohodnuti dal$ich kroku.

V soucasné dobé na pracovisti néktefi zaméstnanci pracuji na poloviéni uvazek. Jeden
pracovnik pracuje od pondé¢li do ¢tvrtka, jedna pracovnice kviili détem pracuje pouze od
8:00 do 14:00. Rodi¢e na rodicovské dovolené obvykle pracuji (pokud chtéji) na

zkracené ivazky nebo na dohodu o provedeni prace.
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V nyné&jsi dobé jsou v divizi zaméstnany dvé Zeny po porodu, které nadale s firmou

spolupracuji.

Mnoho zaméstnancli vyuziva také pruznou pracovni dobu a to zejména kvuli
vyzvedavani a zavezeni déti do Skol ¢i Skolek nebo k navstévam Iékait a uradu.
V ramci pruzné pracovni doby neni zadny nutny interval, kdy zaméstnanci musi byt
pfitomni v praci. To neplati ale pro dobu porad, kterych se vSichni zaméstnanci a

zejména manazeti musi zacastnit. Ty se zpravidla konaji kazdé pondéli od 9:00.

Tim, ze se jedna pfevdzn€ o praci na pocitaci, je prace velmi flexibilni. Zaméstnanci
maji stanoveny ukoly a terminy, které musi dodrzet, ale zalezi vice mén¢ na nich, zda
praci budou vykonavat doma nebo v praci. Diky pruzné pracovni dobé zde také neni
pfitomna povinnd pracovni doba, ale kazdy si ji voli sdm na zéklad€ uvazeni a svych

potieb.

Vyse v textu byl zminén tzv. individudlni benefit. Tento benefit zaméstnanec ziska,
pokud udéla néco navic v rdmci jeho pracovnich povinnosti. Miize se jednat o zajisténi
dalsi zakazky, je odpovédny za uspéch projektu, pracuje pfes noc nebo o vikendu.

Individualni benefit pak miize mit podobu finan¢éni nebo vybér nahradniho volna.

V dobé& pozorovani na pracovisti nebylo mnoho zaméstnancti ptitomnych. Bylo to dano
¢aste¢né ¢asnou ranni hodinou a individudlnimi moznostmi k vybéru ¢asu a mista prace,

které¢ zaméstnanci vyuzivaji.

Co se tyCe rozvrzeni kanceladfe a pohody pii praci, béhem pozorovani situace na
pracovisti pusobila piijemné, nenucené a klidné. Jednalo se o kancelarské rozvrzeni
typu ,open space”, kdy je vjedné velké mistnosti umisténo vice pracovniki.
V mistnosti nebyl zvySeny hluk i pfes toto kancelafské rozvrzeni. Pracovnici a
pracovnice maji k dispozici kuchynku, oddychovou mistnost s fotbalkem a toalety.
Zaméstnanci pracujici pro AutoCont CZ, divizi ESA, maji k dispozici parkovaci mista u
objektu podniku. Dopravni spojeni do prace je velmi dobré jak po silnicich osobnimi
vozy, tak 1 méstskou hromadnou dopravou. Vyhodu lze spatfit téZz v umisténi

supermarketu hned vedle budovy spolecnosti.
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2.4 Vysledky dotaznikového Setieni

Pisemné dotazovani je velmi rozSifenym zpisobem k ziskavani informaci od
respondentti. Vyhodou dotaznikového Setfeni je to, Ze respondent neni ovlivnén osobou
tazatele a také si sam muze volit dobu, kdy dotaznik vyplni. Nevyhodou je ale nizka
navratnost, Moznost rozmysleni se nad otizkami a tudiz ztrita spontannosti a
nemoznost kontroly, zda byl dotaznik vyplnén opravdu tim, komu byl adresovan.
Vysledky ziskané z ankety maji téZ pouze informacni charakter, jelikoz se nelze
vyhnout tomu, aby se Vv odpovédich neprojevovaly socialné¢ psychologické znaky
respondentt (naptiklad sklon stéZovat si). Sbér dat od respondentii probihal anonymné,
byly uvezeny pouze nezbytné nutné charakteristiky dilezité pro téma diplomové prace

(Surynek, Komarkova, Kasparova, 2001, s. 115 — 119).

Dotaznik ureny pro zaméstnance a manazery spolecnosti je slozen z péti oddilu, jez se
kazdy vénuje jiné oblasti tykajici se této diplomové prace. Otazky se zabyvaji nejen
skuteCnym stavem, ale i pocity zaméstnanci a manazeri a jejich pohledem na
problematiku slad’ovani soukromého a pracovniho zivota. Prvni oddil otazek se zabyva
soukromym Zivotem respondentll, druhy oddil se zabyva pracovnim Zivotem a
vytizenim respondentd, tieti oddil se vénuje slad’ovani soukromého a pracovniho Zivota
respondenttl, ¢tvrty oddil se zamétuje na situaci v zaméstnani a v poslednim oddile jsou
otazky zabyvajici se osobnimi daji zaméstnanci a manazert. Dotaznik je slozen
z celkem 37 otazek, které jsou uzaviené, kromé jedné volné a jedné polozaviené otazky.
Dotaznik byl poslan zaméstnanciim spoleénosti AutoCont CZ e-mailem. Vyplnéni
dotazniku bylo dobrovolné. Setfeni také probihalo v riiznych divizich (diky e-mailové
komunikaci) a nikoliv pouze v brnénské divizi ESA. Samotné vyplhovani dotazniku
probihalo pomoci online prizkumu ,,MojeAnketa.cz“. Vyhodnoceni dat probihalo
pomoci programu Microsoft Excel, kdy byl vytvofen uplny vypis vSech respondenti a

jejich odpovédi. Pomoci filtrti bylo pak s témito daty déale pracovano.
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2.4.1 Popis zkoumaného souboru

Dotaznikové Setieni probihalo v unoru a bieznu roku 2014 a podafilo se shromazdit 60
odpovédi. Pozadavek na vyplnéni dotazniku byl poslan zhruba 150 lidem, a tudiz je

navratnost dotazniku 40%. Dotaznik pro zaméstnance je piilozen v ptiloze této prace.

V nasledujici tabulce je uvedeno vékove slozeni respondentli. Nejvice respondentd bylo
mezi zamé&stnanci, kteti maji mezi 21 — 30 lety (51%). Tato skupina byla nasledovéna
zaméstnanci, kteti maji mezi 31 — 40 lety (32%). Zbyli respondenti byli ze skupin 41 —
50 let (10%) a 51 — 60 let (7%). Ve v€kove nejstarsi skupiné nebyl zadny respondent.
V oblasti IT se pohybuji hlavné mladi lidé, proto jsou respondenti hlavné ze skupiny 20
— 40 let. Dal$i moznost, pro¢ odpoveédéli hlavné mladsi zaméstnanci, je takova, Ze jsou

tito lidé vice nadSeni pro nové véci a jsou ochotni spolupracovat na ptipadnych

zmeénach.
Zeny Muzi
0-20 let 0 0
21 - 30 let 21 10
31-40 let 13 6
41 - 50 let 5 1
51 - 60 let 3 1
60 let a vic 0 0

Tabulka 2: RozvrzZeni respondenti dle pohlavi a véku (Zdroj: Vlastni)

Z tabulky 1ze vycist zastoupeni Zen a muzi v jednotlivych vékovych kategoriich. Od
Zen bylo obdrzeno 42 dotaznikd, od muzl 18 vyplnénych dotaznikli. Tento nepomér je
dan zfejmé tim, ze problematika slad’ovani rodiny a prace se tyka pifedev§im Zen a tudiz

je dotaznik ziejmé vice zaujal.
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Graf 1: Zastoupeni muZi a Zen vV dotaznikovém Setieni (Zdroj: Vlastni)

rodinny stav respondentl a pocet déti, které maji.

P(;)écteit Muz Zena
0 12 22
1 3 15
2 3 4
3 0 0
4 a vice 0 1

Tabulka 3: Pocet déti (Zdroj: Vlastni)

Rodinny stav | Muz Zena

Svobodny/a 12 21
Zenaty/Vdana 5 16
Rozvedeny/a 1 5
Vdovec/vdova 0 0

Z dotaznikl vyplyva, ze ve firmé je velké mnozstvi svobodnych lidi (55%), ktefi jsou

ve veéku, kdy mohou mit déti. V nésledujicich tabulkach jsou udaje, které ukazuji

Tabulka 4: Rodinny stav respondenti (Zdroj: Vlastni)

Z dotaznikl vyplynulo, Ze ve firmé je nejvice svobodnych muzi nebo Zen, ktetfi nemaji

U muzl je velky nepomér svobodnych vic¢i Zenatym a téch co jsou bezdétni
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S témi, co maji alespoil jedno dité. Ze studia dotaznikli, krom¢ v tabulkach uvedeného,
vyplynulo, Ze a¢ jsou lidé svobodni nebo rozvedenti, ziji ¢asto ve viceCetné domacnosti a
Casto jiz maji tito lidé déti. Konkrétné 8 respondentt (7 Zzen a 1 muz) uvedlo, Ze jsou
svobodni nebo rozvedeni a pfitom maji déti. Proto, kdyz je nékdo svobodny jesté

neodkazuje k tomu, Ze je i bezdétny.

Jedno a vice déti ma 43% z dotazovanych zaméstnanct. Nejvice maji déti zeny mezi 31
— 40 lety (konkrétné 12 zen), nasleduji je zeny mezi 21 — 30 lety (4 Zeny). Pravé u
téchto dvou skupin zen se jevi problematika sladovani rodiny a prace ziejmé nejvice
dulezitéa, protoZze u zen starSich jsou Casto jiz déti z domu (Zeny 50+ majici déti uvedly
niz8i pocet ¢lentt domdacnosti, nez je soucet rodict a uvedenych déti). U starSich Zen a
muzi se ale mize Casem objevit péce o jiné rodinné prislusniky, naptiklad staré a
nemocné rodie. Ve spolecnosti je ale nejvice bezdétnych a svobodnych mladych lidi
(mezi 21 — 30 lety) a téch se tato problematika bude tykat zfejmé nejvice, pokud se

rozhodnou zalozit si rodinu.
2.4.2 Zhodnoceni dotaznikového Setfeni zaméstnanci firmy

Soukromy zivot respondentu:

Prvni oblast dotazniku se tykala soukromého Zivota respondentti. Pokud jde o volny ¢as,
65% respondentii odpovédélo, Zze ho méa dostatek a 35% odpovédelo, ze ho ma
nedostatek. Pokud bylo nahliZzeno na respondenty, ktefi méli déti, tento pomér se jiz
podstatné zménil a to na 54% (celkem 14 respondenti) téch, co maji déti a maji
dostatecné mnoZstvi volného Casu a 46% (celkem 12 respondentt) téch, co maji déti a
nemaji dostate€né mnoZstvi volného Casu. Vyplynulo také, Ze dostatecné mnozstvi
volného Casu se nekrati s mnozstvim déti. 46,7% zaméstnanct s jednim ditétem ma
dostatek volného Casu, zbytek uvedl, Ze nema. 50% respondenti se dvéma détmi
uvedlo, ze volny ¢as ma, zbylych 50% Ze volny ¢as nema. Pani, kterd uvedla, Ze mé 4 a

vice déti vyplnila, ze volny ¢as ma.

Graf Cislo 2 srovnavd Zeny a muZze, ktefi maji déti. Zatimco u Zen polovina ma
dostate¢ny volny ¢as a polovina ne, u muza je tento nepomér zna¢ny. Z Sesti jich 5

dostate¢ny volny ¢as ma a pouze jeden muz odpovédé€l negativng.
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Graf 2: ,,Mate dostatek volného ¢asu jen pro sebe?*“ Odpovédi muzi a Zen s détmi (Zdroj: Vlastni)

Z celkového prizkumu casu vénovaného na péci o domécnost a péci o rodinné
ptislusniky vyplynulo, Ze nejvice respondentli travi domacimi pracemi a péci o rodinné
pfislusniky 0 — 5 hodin tydné. Pokud se ale zaméfime na respondenty majici déti, ti
stravi domacimi pracemi a péci o rodinné piislusniky mnohem vice ¢asu. Konkrétné u

téch maximalnich hodnot (21 a vice hodin) jsou to ze 100% ti, kteti maji déti.

m 0-5 hodin

m 6 - 10 hodin
m 11- 15 hodin
=16 - 20 hodin

21 a vice hodin

Graf 3: Cas vénovany domacim pracim (Zdroj: Vlastni)
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m 0-5 hodin
H6 - 10 hodin
m 11- 15 hodin
=16 - 20 hodin

21 a vice hodin

Graf 4: Cas vénovany pé¢i o rodinné p¥isludniky (Zdroj: Vlastni)

Co se tyce postoje k praci a k soukromi, byly vytvoreny dva grafy, jeden pro Zeny a
druhy pro muze, na kterych jde vidét srovnani, jak se k tomuto tématu stavi bezdétni a
jak ti, ktefi jiz minimalné jedno dité maji. Zajimavosti je, Ze pouze pro 3 zaméstnance je
prace natolik dilezita, Ze ji podfizuji svlij soukromy Zivot. ZvIasté Zeny s détmi si umi

ohlidat, aby jim prace nezasahovala do jejich soukromi.

Prace je pro mé natolik
dilezita, ze ji podfizuji i svij
soukromy zivot

Rad/a pracuji, ale nenecham . .
praci zasahovat do svého " muzi s détmi
soukromého Zivota B muzi bez déti

Préace je pro me dost dulezita,
ale i kdyz nechci, casto se
neubranim, aby zasahovala i do
mého soukromého Zivota

o
N
S
()]
(o]

10

Graf 5: Vztah k praci a k volnému ¢asu — muZi (Zdroj: Vlastni)
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Prace je pro mé natolik
dilezita, ze ji podfizuji i svij
soukromy zivot

Rad/a pracuji, ale nenecham 5 .
praci zasahovat do svého Zeny s détmi
soukromého zivota ® Zeny bez déti

Prace je pro mé dost dtlezita,
ale i kdyz nechci, ¢asto se
neubranim, aby zasahovala i do
mého soukromého Zivota

0 5 10 15

Graf 6: Vztah k praci a k volnému ¢asu - Zeny (Zdroj: Vlastni)

Vétsina respondenti odpovidajici na otazku, zda souhlasi s tim, aby byl muz zivitel
rodiny a Zena by méla peCovat o déti, nesouhlasilo, ale jen tésné. Celkem 28
respondentl souhlasilo nebo spiSe souhlasilo s timto vyrokem a 32 respondentt s timto
vyrokem nesouhlasilo nebo spiSe nesouhlasilo. Celkem zajimavou, a s pfedchozi
otazkou rozpornou, tedy byla dalSi otazka, ktera se tykala toho, aby muz 1 Zena
ptispivali do rodinného rozpoctu. 48 respondentti souhlasilo, 11 respondenti spiSe
souhlasilo a pouze jeden jediny spiSe nesouhlasil. V nasledujicich grafech jsou tyto dvé

otazky rozdéleny podle toho, jak odpovidaly Zeny a jak odpovidali muzi.
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Graf 7: ZtotoZiiujete se s nazorem, Ze by mél byt muz Zivitel rodiny a Zena by se méla starat o
domacnost? (Zdroj: Vlastni)

Nesouhlasim

Spise nesouhlasim

i = Muzi
u Zeny
Spise souhlasim

Souhlasim

10 20 30 40

o

Graf 8: Souhlasite s tim, aby do rodinného rozpoétu prispivali muZi i Zeny? (Zdroj: Vlastni)

Velmi vyrovnanou otazkou bylo i to, Ze je spiSe Zenskou zdleZitosti starat se o déti.
32 respondentd souhlasilo, Ze je to spiSe otdzka Zzen a 28 respondentli mélo opaény
nazor. Pokud se vezmou respondenti, kteti jiz dit¢ maji, ti zastavaji ve velké mife nazor,
7e je to Zena, kterd se ma o dit¢ starat. Néasledujici graf ukazuje, jak se odpovédi

respondentl s détmi a bez déti 1isi v konkrétnich ¢islech.
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Spise nesouhlasim

Spise souhlasim = Bez déti

B S détmi

Souhlasim
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Graf 9: Myslite, Ze péce o déti je spiSe zaleZitosti Zen? (Zdroj: Vlastni)

Pracovni zivot respondenti:

V prvni otazce tohoto oddilu byli respondenti tazani na svij vztah k praci. Vysledky
jsou uvedeny v grafu nize. Dulezitym poznatkem je, ze 24 respondentt S détmi z

celkovych 26 uvedlo, ze je pro né€ prace nutnost, aby zajistili zakladni zdroj pfijmu.

Pokladam svou praci za dilezitou a piinosnou
pro spolecnost

Jedna z moznosti naplnéni Zivota

Chci se zabezpecit pro nemoc a stafi
Moznost byt nezavisly/a

Moznost setkavat se s jinymi lidmi
Moznost uplatnit své vzdélani a schopnosti
Moznost délat, co mé bavi

Nutnost zajistit zakladni zdroj piijmu

0 10 20 30 40 50 60

Graf 10: Co znamena prace pro respondenty (Zdroj: Vlastni)
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Celych 98,3% respondentt uvedlo, ze se ztotoziluje s tim, aby muz i zena v manzelstvi

méli stejnou moznost vénovat se svému zaméstnani.

55% procent zaméstnancii spolecnosti AutoCont si mysli, ze problematika slad’ovani
soukromého a pracovniho zivota je spiSe zaleZitosti Zen, 41,7% zaméstnanct si mysli,
ze je to zélezitost obou pohlavi a 3,3% zaméstnancl si mysli, Ze se tato problematika
tyké spise muzii. U téch, co maji dité, prevazoval ndzor, Ze je spiSe tato problematika
zalezitosti zen (61,5%), zbytek si myslel, Ze je to zalezitosti obou. Pokud se respondenti
rozd€li na pohlavi, muzi si mysli, ze problematika je z velké Casti zalezitosti obou
pohlavi. Naproti tomu Zeny si z vétSiny mysli, Ze je to spiSe zélezitost Zen (viz. graf).
Z toho vyplyva, ze svizele s touto oblasti si spiSe uvédomuji zeny a ze muzi ziejme

nevidi takovou tihu na bedrech Zen.

Muzu Muzi

u Zeny

0 5 10 15 20 25 30

Graf 11: Domnivate se, Ze problematika harmonizace pracovniho a soukromého Zivota je spise
zaleZitosti Zen/muzi/obou pohlavi (Zdroj: Vlastni)

V nésledujici otdzce byli zaméstnanci tdzani na ztotoznéni se s vyroky, které se tykaji
probirané problematiky. VétSina se shodla na tom, Ze pracujici matka je schopna svému

ditéti doprat stejnou lasku a péci jako matka, ktera ziistava doma s ditétem.
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Mit déti znamena prilis velké omezeni rodicu. 11

Predskolni déti trpi, jestlize je jejich matka
zaméstnana.

Rodicovskou dovolenou by Zena a muz méli
Cerpat stiidave, aby se na péci o dit€¢ mohli oba 16
podilet v podobné mife.

Pokud je to pro rodinu vyhodné, je spravné,
kdyz muz ztistane doma s détmi a zena chodi do 39
prace.

Pracujici matka mize svému ditéti poskytnout
stejnou lasku a jistotu jako matka, ktera neni 43
zaméstnana.

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Graf 12: Ztotoznéni s nasledujicimi vyroky (Zdroj: Vlastni)

VétSina dotazovanych (76,7%) se také shodla na tom, Ze je jim bliz8i diive vybudovat

kariéru a az poté budovat rodinu.

Dalsi otazka se tykala toho, jak respondenti vnimaji matetstvi na trhu prace, zda je mit
déti handicap na pracovnim trhu nebo ne. 76,7% respondentt se vyjadrilo, ze handicap
vice ¢i méné spatiuji, zbytek si nemysli, Ze by mateftstvi bylo handicapem na pracovnim
trhu. Z pohledu Zen, které maji déti, 80% si mysli, Ze matefstvi je handicapem na trhu
prace, coz je zhruba stejny vysledek jako u vSech dotazovanych. Pii hledani prace
neméla vétSina zen problém v souvislosti s rodinou, protoze si praci bud’ rychle nasly
(20%) nebo vitbec zadny problém neshledaly (80%). Pfi pracovnim pohovoru se vétSina
zaméstnancl nesetkala s otazkami tykajici se rodiny (39,6%) nebo si to uz nepamatuje

(15,1%).

VSichni dotazovani (kteti odpovédéli) uvedli, Ze nesidi praci, 1 kdyz néktefi vykonavaji
své povinnosti naptl (10%). VétSina ale uvedla, Ze oboji, jak praci, tak rodinu, zvlada

bez problémi.
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Netyka se mé. 31

Dobfe zvladam rodinnou zatéz, ale Sidim
praci.
Mam problémy v praci i v roding, oboji
se neda zvladnout.
Dobfte zvladam pracovni povinnosti, ale

$idim rodinu.

Zvladam oboji tak naputl.

Oboji zvladam bez vétsich problémd. 18

0 5 10 15 20 25 30 35

Graf 13: Zvladani pracovnich a rodinnych povinnosti (Zdroj: Vlastni)

Situace v zamé&stnani:

Tato ¢ast dotazniku se tykd pfimo situace na pracovisti. Prvni otdzkou bylo, zda jsou
zaméstnanci spolecnosti AutoCont kontaktovani firmou nebo kolegy mimo pracovni
dobu. 62,7% zaméstnanct uvedlo, Ze ano, ale jen vyjimecné, 8% zaméstnancti uvedlo,
ze jsou kontaktovani Casto a zbylych 21,6% uvedlo, Ze nejsou kontaktovani nikdy. Je to
ale celych 83% vysokoskolsky vzdélanych pracovnikii, ktefi jsou kontaktovani mimo
pracovni dobu. To je ziejmé z toho diivodu, Ze jsou tito pracovnici na vysSich pozicich

nebo maji za kol projekty, které potiebuji, aby byly feseny v jakoukoli dobu.

V nésledujicim grafu jsou uvedeny benefity, které zaméstnanci a zaméstnankyné
nejvice ocenuji pii sladovani pracovniho a soukromého zivota. Vyslo, Ze nejvice
zaméstnanci (40,4%) ocefiuje volnou pracovni dobu nasledovanou praci mimo
pracovisté (21,3%). Nasledujici otazka byla volnd, kdy zaméstnanci mohli vyjadfit, jaky
jiny benefit vhodny ke slad'ovani by ocenili pfi sladovani prace a rodiny. Nejvice se
opakovala odpovéd’, ze by zaméstnanci ocenili firemni Skolky, détsky koutek na

pracovisti, détské skupiny nebo sluzebni auto 1 k soukromému uziti.
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Jiné 8

Ochota zaméstnavatele dohodnout se o
moznych zménéch (zkraceny tvazek)

Moznost prace mimo pracovisté 10

5 pracovnich dnii volna navic 4

Volna pracovni doba 19
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Graf 14: Benefit, ktery nejvice usnadiiuje pracovni a soukromy zivot (Zdroj: Vlastni)

Zaméstnanci méli moznost vybrat jednu z odpovédi na otazku, kterd z prorodinnych
politik je nejdulezitéjsi z hlediska skloubeni rodiny a prace. Nejvice z nich (65%)
odpovédelo, Ze je to pruzna pracovni doba a zkracené uvazky. Nasledovala dostupnost
predskolnich zatfizeni, jako jsou Skolky a jesle (23,3%). Pouze malé procento by
preferovalo cenové dostupné bydleni pro rodiny s détmi, dobie placenou a dostatecné
dlouhou rodi¢ovskou dovolenou a jen 1 respondent by preferoval vyssi pridavky na déti.
Stejny vysledek vySel, pokud bereme odpovédi zaméstnanci, ktefi maji 1 a vice déti.
65,4% je pro to, ze jsou to zkracené uvazky a pruzna pracovni doba, které jsou

v

nejdulezitéjsi z hlediska slad’ovani prace a rodiny.

Zaméstnancim spolecnosti AutoCont nezalezi, zda je vede muz nebo Zena. 76,7% jich
odpovédelo, Ze na pohlavi vedouciho pracovnika nezalezi. Pokud se podivame zvlast’ na
muze a zeny, 55,5% muzl na pohlavi vedouciho nezalezi, 33,3% muzt by preferovalo
jako vedouciho pracovnika muze a 11,1% muzi by preferovalo Zenu. 85,7% Zen
nezalezi, kdo je jejich vedoucim. 11,9% zen by preferovalo spiSe muZe na vedouci
pozici a zbylé 2,3% by chtély jako vedouciho zenu. V grafu jsou vidét nazorna

porovnani mezi odpovéd'mi muzli a Zen.
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Graf 15: Jako vedouciho pracovnika zaméstnanci preferuji Zeny/muZe/na pohlavi nezalezi
(Zdroj: Vlastni)

Zaméstnanci majici déti vyuzivaji vesmés nabizené benefity na lepSi skloubeni
pracovniho a soukromého zivota. 72% jich odpovédélo, ze vyuzivaji vSechny nebo

nékteré z nabizenych benefitt.

Otazku, zda by zaméstnanci vyuZivali détsky koutek nebo firemni Skolku, pokud by
bylo tfeba, zodpovédelo 51 respondentil. 27 se jich vyjadtilo, ze by vyuzili této nabidky,
13 respondentd tuto moznost zamitlo a 11 respondentli nevédelo. Co je dulezité, 50%
zaméstnanct s détmi se vyjadrilo, ze by tuto nabidku vyuzilo, zbytek neveédél a 23%
zamé&stnancl by tuto moznost nepfivitalo. Pokud bychom se podivali na zaméstnance do
40 let, téch by 54,3% détsky koutek na pracovisti nebo firemni Skolku pfivitalo.

Grafickeé rozdéleni odpovédi respondentli s détmi a bez déti nasleduje nize.
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Graf 16: VyuZil/a byste (nebo uz vyuzivate) firemni $kolky nebo détsky koutek na pracovisti?
(Zdroj: Vlastni)

Po otazce s firemni Skolkou byla polozena otazka, jaky typ ptedskolni vychovy
zaméstnanci preferuji. Nejvice z nich se pfiklonilo pro vefejnou matetskou Skolku
(46,2%), na druhém mist¢ se umistila firemni Skolka (24%), na tfetim péce
partnera/partnerky nebo jiného rodinného pfislusnika (23,1%). Pro soukromou
matei'skou Skolu by se ptiklonilo 6,7% zaméstnancti. Moznost chlivy se nezamlouvala

zadnému ze zaméstnancu.

Respondenti byli pozitivni, co se tyce nabidky vzdelavacich a volnocasovych aktivit ve
firemni $kolce. 100% zaméstnanct, ktefi maji déti a je jim mezi 20 — 40 lety, by tuto
moznost vyuzilo. Zaméstnanci by si pro své déti nejvice pfali vyuku jazyka a dalsi

moznosti vzdélavacich a volnoc¢asovych aktivit, viz graf.
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Jiné 7
Pocitaéové krouzky 12
Dramatické krouzky (zpév, divadlo) 16
Manualni krouzky (keramika, vytvarka) 32
Sportovni krouzky 43
Tane¢ni krouzky 25
Hra na hudebni nastroj 27

Vyuka jazyki 46
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Graf 17: Preferované typy vzdélavacich a volnocasovych aktivit (Zdroj: Vlastni)

Pouze 15,4% respondentt, ktefi maji déti, by neocenilo, kdyby jim zaméstnavatel daval
ptispévky na hlidani déti. Z celkového poctu odpovidajicich zaméstnancti by moZnost
ptispévkl na hlidani déti nebo jiného zavislého rodinného ptisluSnika neocenilo 14%
respondentl. Zbytek se vyjadril, ze by tuto moznost piivital. Pokud by se tykalo o
poskytovani ptispévkil souvisejicich s péci o déti (soukromé skolky, tabory, krouzky,

kultura), 95,2% rodic¢l by tuto moznost ocenilo.

V ptipadé, Ze by zaméstnavatel poskytnul zaméstnanciim konzultace s odbornikem
v tézkych Zivotnich situacich, 15% respondentti by jeho rad vyuzilo, 51,7% respondentti
respondentl by jeho rad nevyuzilo. Pokud se podivame na rozdé€leni na muze a Zeny,
50% zen by jeho rad vyuzilo v nejnaléhavéjsi situaci, 16,7% by tyto rady ocenila a
33,3% by tuto moznost neocenilo. U muzi by pak pouhé 11,1% vyuzilo této nabidky,

224

nevyuZilo nikdy.
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2.4.3 Zhodnoceni dotaznikového Seti‘eni personalisty firmy

Dotaznik pro personalistu je uren pro personalistu firmy AutoCont CZ. Dotaznik se
sklada z otazek, jez se tykaji slad’ovani soukromého a pracovniho Zivota zaméstnancii
firmy a mé tak napomoci lepSimu piehledu o dané problematice. Vyskytuji se zde i
otazky tykajici se obsahu firemnich dokumentt tykajicich se problematiky slad’ovani a

zastoupeni zen v manazerskych pozicich.

Dotaznik pro personalistu byl zvolen z toho diivodu, ze je Casové zaneprazdnény, a
proto se tato forma ziskani dat jevila rychlejsi a pohodIngj$i nez osobni rozhovor.

Otazky dotazniku jsou ptilozeny v ptiloze této prace.

Otazky byly vyplnény personalistkou spolecnosti AutoCont, jejiz vék se nachazel mezi

30 — 40 lety. Z dotazniku bylo zjisténo nasledujici:

Vedeni spolecnosti AutoCont CZ je pomérné dobie informovano o problematice
slad'ovani soukromého a pracovniho Zivota a co se ty¢e poskytovani benefitii v podobé
riznych forem pracovnich dob, poskytuje spolecnost AutoCont nasledujici formy

pracovni doby:
e pruzna pracovni doba — pouze nékterym zaméstnancliim,
e stlaceny pracovni tyden - pouze nékterym zaméstnanciim,
e prace z domova - pouze n¢kterym zaméstnanciim,
e (astecny uvazek - pouze nékterym zaméstnanctim,
e nahradni nebo neplacené volno — vS§em zaméstnanciim

Dalsi otazkou bylo, zda spolecnost AutoCont nabizi svym zaméstnancim nékterou

zZ nasledujicich vyhod:

e firemni Skolku ¢i obdobné zafizeni péCe o malé déti — Ne a zatim o tom

neuvazuje,
e pfispévek na hlidani a sluzby péce o déti - Ne a zatim o tom neuvazuje,

e pofadani ¢i pfispévek na prazdninové pobyty déti - Ne a zatim o tom neuvaZzuje,
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e prispévek na rekreacni, sportovni nebo kulturni aktivity — Ne, ale uvazuje o tom,
e paty tyden dovolené — Ano,

e neplacené volno na rodinné ¢i jiné zalezitosti — Ano,

e firemni akce pro zaméstnance a jejich rodiny — Ano

Dale spolecnost AutoCont nabizi svym zaméstnancim pfispévek na penzijni
ptipojisténi, vyhodné zaméstnanecké ptijcky po roce piisobeni ve firmé, nakup IT zbozi
za vyhodné ceny z firemniho e-shopu, slevy na nakup vozil znatky Skoda a VW a

systém firemniho vzdélani soft skills 1 hard skills.

Momentalné¢ jsou v brnénské divizi ESA 3 rodi¢e na mateiské nebo rodi¢ovské
dovolené. Tito zaméstnanci jsou ale pravidelné¢ informovani o déni v podniku, mohou se
ucastnit firemnich spoleCenskych akci, je s nimi udrzovan kontakt a rodice téz
spole¢nost informuji o své situaci. Rodice, kteti jsou s malymi détmi doma, si mohou
téz ptivydelavat pii sou¢asném odebirani rodi¢ovského piispévku a jakmile se vrati zpét
do zaméstnani, jsou zapojeni do rekvalifikacnich a doskolovacich kurzii. Zatim neni
zavedeno, aby se rodi¢e malych déti zucasthovali Skoleni, které probihaji za jejich
nepiitomnosti v praci, ale uvaZuje se o zavedeni. Pro spole¢nost je spiSe vyhodou
pfizplsobovat se t€émto zaméstnanciim, protoze dle slov personalistky odvadi spokojeny
zamé&stnanec lepsi vykon a diky variabilité pracovni doby a riznych vyhod je moZnost

zamestnat 1 takoveé pracovniky, kteti by jinak do prace nemohli chodit.

Jednou ro¢né se ve spolecnosti provadi i prizkum spokojenosti zaméstnanci a

zam&stnankyn. Zda budou v piistim roce dotazovany i otdzky na problematiku

slad’ovani, se zatim nevi.

Spolecnost AutoCont CZ uplatituje ve vSech smérech principy rovnosti Zen a muza.
Jsou to oblasti rovného odménovani, princip rovnych piileZitosti muzi a Zen pii ndboru
novych zaméstnancli a zaméstnankyil a princip nediskrimina¢niho propousténi na
zéklad¢ pohlavi. Spolecnost se nijak nesnazi vyrovnat poc¢et muzii a zen na fidicich
pozicich a ani toto zastoupeni neni zvlast sledovano. Tyto principy ale nejsou

zakotveny v zadném firemnim dokumentu (eticky kodex, organizacni fad, vnitini
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platovy ptedpis apod.). Pti popisu pracovnich pozic se jen Castecné uvadi muzsky a

zensky rod.

Personalistka odhadla, ze pomér zen vi¢i muzim ve firmé je zhruba 40:60. Ve
vedoucich pozicich je pak pomér Zen zhruba 10%. Personalistka se ale nedomniva, Ze
by bylo pfinosné zvysit zastoupeni zen ve vedeni ztoho divodu, protoze jsou to
dovednosti a zkuSenosti jedincd, které rozhoduji o vybrani do vedoucich pozic.

Spole¢nost AutoCont CZ momentéalné neuvazuje o auditu rovnych piilezitosti.
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2.5 Vysledky semistrukturovanych rozhovoru

Casteéné fizeny rozhovor se vyznaduje tim, Ze je pfipraven soubor otazek a témat, které
budou jeho pfedmétem, aniz by bylo pfedem striktné stanoveno jejich potadi. Otazky se
Vv prub¢hu rozhovoru mohou modifikovat, ale je diilezité, aby byly probrany vSechny. U
tohoto typu rozhovoru mize téz tazatel klast doplnujici otazky (Reichel, 2009, s. 111 —
113).

V ramci interview byly probirdny oblasti, na které se zamétuje tato diplomova prace.
Nejdiive byly zjistény informace o dotazovanych jedincich, jejich osobni situaci.
Dalsim tématem byla profesni seberealizace dotazovanych, kdy bylo feSeno, na jaké
pozici se dany ¢lovék nachazi, jaké byly klicové momenty jeho kariéry a jaké jsou jeho
dalsi aspirace. Tretim tématem rozhovoru byly motivatory a demotivatory kariéry
dotazovanych manazerd. Po této cCasti ndsledovala oblast otdzek tykajicich se
kombinace pracovniho a soukromého zivota. V této casti se otazky liSily podle
rodinného stavu a déti. V dalsi ¢asti byl probiran zivotni styl dotazovanych a v posledni
¢asti pracovni podminky ve spolecnosti. Na zavér mohli dotazovani podat doporuceni
dal§$im zendm nebo muzim. Otazky byly kladeny tak, aby odpovidaly pohledu

manazera i zaméstnance. Znéni otazek je mozné dohledat v ptilohéch této prace.

Rozhovory byly vedeny anonymné a to v brnénské divizi ESA, ktera sidli na ulici
Sochorova. K rozhovoru byli pfizvani dva manazeti této divize. Jeden svobodny, mlady
muz do 30 let a druhym byla vdana Zena, ve v€ku mezi 30 — 40 lety, se dvéma détmi.
Rozhovory byly vedeny mimo pracovisté, byly zaznamenévany na zvukové zatfizeni a
trvaly 40 — 50 minut. V nasledujicim textu jsou formulovany odpovédi obou
respondentll. Jména respondentl byla pozménéna, aby byla zachovdna anonymita

rozhovoru. Ostatni aspekty ztstaly nezménény.

e (Osobni situace:

Nejdiive byly uvedeny osobni udaje obou dotazovanych, jejich rodinny stav, pocet déti

nebo bydliste.

Jan: . Je mi 28 let, jsem svobodny, bezdetny, momentalné bez partnerky. Bydlim v Brné

¢

sam v byté v centru meésta. *
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Monika: ,,Mam 35 let, jsem 8 let vdand a mam dvé déti. Starsi ma 7 let, mladsi 5 let, to
letos pujde do skoly. Bydlime v Brné, v okrajové casti mesta v byte 3+1.Vystudovala

jsem Masarykovu univerzitu.

e Profesni seberealizace:

Jan: Jan pracuje na pozici seniora vyvojafe a je vedoucim tymu pro vyvoj
priamyslovych softwart (softwarti pro fizeni vyroby). Ve firm¢ pracuje jiz 5 let a za¢inal
na pozici programator. Pocet jeho podiizenych se méni stim, na jakém projektu
pracuje, maximalné ale do 5 lidi. Nyni je ale jeho pozice ztizena. ,, ... Nyni ani moc

zaméstnancii ve firmé neni, tak pracuji s mené lidmi.*

Kli¢ovymi udéalostmi v jeho kariérnim Zivoté bylo to, kdyZz dostal svlij prvni pocitac a
byl jim pohlcen. Dale ho ovlivnila vysoka Skola. Nejvice ho ale t&si to, ze ,, ...délam své

hobby za penize.*

Dalsi aspirace pro pana Jana moc nejsou. Kariérné nema jiz kam stoupat, leda na mista,
kterd by ho nebavila. Jeho cilem je mit stabilni vyvojaisky tym a délat projekty, které
jsou napomocny lidem a jsou vSeobecné prospéSné. Jan je spokojen stim, ze mu
zaméstnavatel nechavd volnou ruku. Co pana Jana odrazuje pifi pfipadném dalSim
budovani kariéry, tak je to pfedev§sim vazba na rodinu a ptatele: ,, ... na jedné strané
bych se mohl shalit a jet do Ameriky, ale na druhé strané jsou tu rodinné a pratelské

vztahy a ty bych nerad néjak ztratil.“

Pii otazce, zda by mél pan Jan stejné cile a zda by situaci hodnotil jinak, pokud by byl
Zenou, se pan Jan pozastavil nad tim, zda by viibec takové cile mé&l. Jako Zena by pan
Jan pocital s tim, ze bude mit déti a tak by se rozhodoval, zda kariéru nastartovat pred
détmi nebo po nich a také by zalezelo na tom, jaka zena by byl. ,, ... Pokud bych chtel
deti, tim padem bych takové ambice nemél, ale kdybych byl zZena, co déti nechce, tak by
se ty sny dotahly jako ted. I kdybych byl ale Zena s ditetem, Sel bych si za tim svym
snem, ale tam dost zaleZi na podpore okoli, manzela atd. Délat co vas nebavi, je strasné
ubijejici jak fyzicky tak psychicky. Ale to stejné plati i pro muze. Ale tu situaci celkove

¢

Z pohledu zeny vidim obtiznéji. *
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Monika: Monika pracuje na pozici vedouci oddéleni prace a mzdy. Ma pod sebou 3
podiizené — dvé Ucetni a jednu personalistku. Klicovymi udalostmi v zivoté pani
Moniky bylo vystudovani vysoké Skoly a ziskani prace v AutoContu. Byl to jeji
kamarad ze stfedni Skoly, ktery ji ptivedl k IT.

Momentalné¢ pani Monika nema vétSi pracovni aspirace a ambice. Je spokojena
s nynéjsim stavem, i kdyz by rada zkusila projekty znovych oblasti, které¢ jeste
nedélala. ,,Ted jsem spokojend a ani bych nechtéla nikam ruist, spis zajimavé projekty by
mé lakaly...” O budovani kariéry pani Monika nepiemysli. Momentalné nechce vyssi
pozici. Kdyby byla pani Monika muz, mysli si, Zze by méla situaci snazsi uz o to, ze by
nemusela fesit dilema, jestli zvladne bez problému péci o déti a praci. ,,... jako Zena
resim, co by bylo, kdybych ztratila praci, jestli bychom zviadli platit na byt, auto, aby to
déti nezaznamenaly, co kdyby mé opustil muz, jak bych to se dvema détma sama zviddla.

MuZzi toto asi tolik neresi, pak se miizou zamérit na tu praci a cile... .

e Motivatory/demotivatory kariéry:

Jan: Jan vnima motivaci ve firmé jako slabsi. Riké, Ze posledni dva roky motivace silng
upadd, protoze se firma zaméfuje na celkovy finan¢ni stav a prestava se starat o
zamé&stnance. Pravidelné motivaéni pohovory posledni dva roky vibec nebyly a
mnozstvi schiizek fesici smér firmy je nizké. ,, ... Je to lidma, vedenim, ale posledni dva
roky byla krize a lidi zacali Fesit zakazky apod. a prestala se resit motivace a pracovni
mordlka, pak ale klesaji vysledky a vse jde dolii. Ale to je chyba hlavniho vedouciho, Ze
to neresi. Taky za posledni rok bylo velké propousteni a vsichni si mysli, Ze je to chyba a
tak se ty pohovory nedeélaji proto, aby lidi nekritizovali vedeni. A nez vesit kritiku, tak

radeji neresi nic.*

Hlavnim divodem pro budovani kariéry je pro pana Jana néco dokazat, splnit si sny,
ke kterym je tfeba pencz, ale hlavnim osobnim diivodem pro budovani kariéry je to, Ze

prace pana Jana bavi, rad poznava nové véci, tim se uci a to ho Zene Kuptedu.

Kariérni rozvoj muze a zeny je dle pana Jana stejny. Rika, ze je to individualni a
nezavisi to na pohlavi. ,, ... Zena ale i muz mohou mit vztah k rodiné a tak radeéji budou
preferovat rodinu nez tu praci.” Pan Jan si mysli, Ze to jsou zazité piedstavy, které Zeny

odrazuji od kariéry. V jeho firm¢ ale nevidi problém v tom, aby Zena pokracovala

74



Vv kariéfe 1 béhem matefstvi, naopak je to nutnost. VSechny kolegyné, které zna, maji
néjaky typ uvazku i béhem matefské dovolené. Zaroven ale dopliluje, ze je to

specifikem IT oborii a v jinych oborech to miize byt odlisné.

Monika: Motivaci ve firmé vidi pani Monika podobné jako pan Jan. Rika, Ze v této
se situace vratila do plvodni podoby, urcit¢ by to pomohlo. Vadi ji klima, kdy
zamg&stnanci nejsou dobfe naladéni a jejich vyssi nadfizeni tuto situaci nijak nefesi. To

je pro dalsi praci ve firmé& demotivujici.

Hlavnim divodem budovat kariéru je pro pani Moniku moznost délat zajimavéjsi a

vvvvvv

Samoziejmym diivodem jsou 1 finance, které jsou pro zajisténi rodiny tieba.

Ve spolecnosti AutoCont je dle slov pani Moniky kariérni rozvoj muzi a Zen stejny.
»Nepripada mi, ze by tam byly rozdily, jde o to, jakou prdci odvedu, jaky mam pristup
K firme.“ V jinych spole¢nostech a oborech si ale pani Monika mysli, Ze rozdily jsou,
jelikoZ je tézké, aby Zeny zvladly soucasné na 100% matetstvi a budovani kariéry. ,, Ty
Zeny vypadnou z procesu a pak je dost tézké, vracet se zpdtky, museji dotahovat pak
velkou ztratu. Vyskoci z rozjetého viaku a zpét se naskakuje dost tézko. Samoziejmé to

neplati u vSech, ale hodné Zen i toto predem odradi.*

e Kombinace prace a soukromi:

Jan: Ideélni pfedstavou soukromého Zivota je pro pana Jana mit manZelku a dvé déti.
Momentalné ale nema ani pfitelkyni, proto o ditéti zatim neptemysli. V horizontu tak
sedmi let by ale déti chtél ur¢ité mit. Pan Jan si nemysli, Ze by byl problém skloubit

jeho praci s trvalym partnerskym vztahem.

Co se tyc€e placenych sluzeb, pan Jan zddnou nevyuziva. I kdyby mél omezit svoji praci,
rad¢ji se sam o déti postard, nez aby jim zaplatil hlidani. Ani jiné placené sluzby by
nechtél ,, ... Néejaky pravidelny uklid nechci. Predstava, ze mi litda po byté nékdo cizi

S prachovkou se mi nelibi ...“.

Prifazeni zena — matka, otec — zivitel se panu Janovi nelibi: ,, ... ofec je vniman, jako ze

I3

nosi penize a nemusi se uz starat o tu rodinu a to mi vadi ... “.
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Monika: Podle pani Moniky je idealni uspofadani Zivota manzelstvi a déti. Pani
Monika se snazi, aby nenarusovaly jeji praci, ale nékdy se stane, ze kdyz jsou déti
nemocné, musi s nimi zistat doma. Spolec¢nost ji ale vychazi vstiic a tak mtize v téchto
pfipadech pracovat z domu nebo tieba odejit diiv z prace a jit s détmi k 1ékafi. Po
nastupu do prace z mateiské dovolené pani Monika nastoupila do stejné pozice. Po
celou dobu matetské dovolené byla s firmou v kontaktu a pracovala na zkraceny
uvazek. Kdyby nepracovala, mysli si, Ze by uz vypadek nedohnala, protoze jeji obor se
vyviji velmi rychle. Otec se na vychové déti také podili, ale je to vétSinou ona, kdo
S nimi zastavd doma, kdyz jsou déti nemocné. Sem tam vypomtiZze partnerova matka.
Placenych sluzeb pani Monika nevyuziva, momentalni situaci zvlada sama. ,,Kdybych
ale videla, zZe toho casu na déti tolik nemam, asi bych zaplatila néjaké studentce nebo
pani, aby doma uklidila. Ja bych mohla treba s détma ven, vénovat se jim, zaridit si

svoje veci, ted’ ale nic takového nevyuzivam...”.

Pani Monika se neztotoziiuje S klasickym pfirovnanim otec — Zivitel, Zena — matka.
Lwvadi mi, Ze je to jeSté takovy ten zaryty pohled té spolecnosti, zZe v zahranici uz to tak

neni, hlavné v téch severskych zemich to nebudi rozpaky, kdyz je muz na materske.

v

e Zivotni styl:

Jan: Respondent travi praci tydné primé&mé 60 hodin a domécnosti 20 hodin tydné i
s vafenim. Na konicky ma 40 hodin. Pokud by byla moznost vice ¢asu, pan Jan by ho
vénoval roding, pfipadné partnerce, pokud by ji mél, jinak by ho vénoval koni¢kim,

praci ne. S touto situaci je pan Jan spokojen a neménil by.

Monika: Respondentka travi praci tydné asi 50 hodin, domacnosti se vénuje zhruba 25
hodin tydn¢ a na sebe a déti ma asi 35 hodin. Jeji manzel ji o vikendu poméha
s domécimi pracemi, nékdy uvaii a hraje si s détmi. V tydnu hlida déti, kdyz jde pani
Monika cvicit. Pani Monika si mysli, ze ji manzel doma pomahé dostatecné a d¢€la to
rad. O déti jevi zdjem. Samoziejme ma 1 své aktivity, ale neni to na ukor rodiny, Casto
se spis snazi do nich rodinu zaclenit (lezeni). Kdyby méla pani Monika vice ¢asu, urcité
by ho vénovala détem, ale taky manzelovi. Nynéjsi situace ji vyhovuje, ale kdyby bylo
vice volného Casu, nezlobila se, protoze n¢kdy se citi vyCerpané a ma pocit, ze je

neustale v pohybu a né¢emu se vénuje.
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e Pracovni podminky:

Jan: Pokud by pan Jan dostal zajimavou pracovni nabidku, nebranil by se zahranici, ale
musela by s nim jit partnerka, pfipadné rodina. Partnerce a jeji kariéfe by se pan Jan
ptizpusobil jen tehdy, pokud by to rodinu nezatizilo finan¢né. Velmi by mu ale vadilo
ziskat sice lépe honorovanou pracovni pozici s vyS§i prestizi za cenu vyrazného
omezeni volného Casu. ,,Vyrazné omezeni volného casu by mi dost vadilo. Uz jsem jednu
odmitnul, musel bych tam délat od rana do vecera. Obétovani volného casu za to
nestoji. Mozna jo, ale kratkodobé, kdyby to bylo jo hodné dobre placeny, treba na dva

roky, tak jo, ale rozhodné ne na delsi dobu. **

Ve firm¢ dle pana Jana panuji dobré vztahy k Zenam. Nikdo nerozliSuje pohlavi, zalezi
vzdy na odvedené praci. Mysli si také, Ze Zeny 1 muZzi maji stejné podminky pfi
budovani kariéry a Ze Zeny dosahuji stejnych pozic jako muzi. Sdm pan Jan by
preferoval zenu jako nadfizenou, protoze zeny dle n¢j vidi feSeni problému jinak nez
muzi. ,,Muzi maji stejny pohled na probléem jako ja a proto je lepsi mit v tymu Zenu,

ktera to vidi jinak. Vyvijime software pro obé pohlavi a tak musime znat oba pohledy.*

Budovani kariéry v IT vidi pan Jan jako velmi rovnocenné pro muze i1 Zeny, zvlasté u
néj ve firmé a nemysli si, Ze by byl nékdo znevyhodiiovan na zéklad€¢ svého pohlavi

nebo toho, zda ma ¢i nema déti. Nejdulezitéjsi jsou védomosti a odvedena prace.

Monika: Pani Monika by nebyla ochotna se kvuli praci ptest¢hovat. ,,... mdme byt na
hypotéku, to by se asi nedalo takhle vSechno opustit, navic deéti tu maji kamarady,
babicky. Taky ten cizi jazyk by byl asi problém. No neumim si to predstavit, takhle jsem
spokojena a dalky mé nelakaji.

Pokud by nebyla jind moznost, pani Monika by pfizpiisobila své pracovni tempo a
nasazeni manzelovi, ale pouze v nevyhnutelné situaci: ,,... kdyby tieba prisel o praci a
my museli porad platit za byt a tak, tak to bych zkusila vic pracovat, at to zvladneme.*
Lépe honorovanou praci s vysSim spolecenskym statutem, ale s vyraznym omezenim
Casu, by pani Monika momentalné nepiijala, ale az déti dospéji, pfemyslela by o této

nabidce.
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Pani Monika si mysli, ze ve firmé¢ panuji obecné velmi dobré vztahy k Zenam i k zendm
na vysokych pozicich, budovani kariéry je mozné pro vSechny ochotné¢ a Sikovné
zamé&stnance, nikdy se nesetkala s problémy v této oblasti. Nema problémy s vedoucimi
ani muzského ani zenského pohlavi, zalezi na clovéku jako takovém a na jeho piistupu
k lidem a k praci. Manazerky a manazefi se v zasad¢ nelisi podle pani Moniky nebo jen
Vv detailech. ,,Moznd mi prijde, Ze jsou zZeny vice pripraveny. Ale neni to asi globalni.

Chlapi to casto resi na posledni chvili nebo na miste. Ale nevim, jestli je to pravidlo.*

Nazor pani Moniky na kariéru Zen a muzl: ,,Pro Zeny, které maji deti a rodinu, je
budovani kariéry obtiznéjsi v tom, Ze se vzdy museji koukat i na ostatni, zavisi na nich
Jjini, uz za sebou tahnou tyhle starosti a nemiizou se jen tak sbalit a tFeba prijmout super
nabidku z druhého konce svéta. Jsou svazany s détmi a jsou to deti, na které je bran ten
prioritni potaz. Ale zdlezi samoziejmé na tom rodinném zazemi, které kdyz je dobré,

umozni té zZené jit si za svou kariérou. To je moc diilezité, to zazemi.*
Doporuceni pani Moniky a pana Jana ostatnim:

»INeprehanet to s praci a urcité mit deti.*

78



3 NAVRHY RESENI PRO OPTIMALIZACI
PRACOVNIHO A SOUKROMEHO ZIVOTA

Spolec¢nost AutoCont CZ a.s. ma velmi solidni zakladnu firemnich benefitli a také
nabizi svym zaméstnanciim Siroké moznosti k co nejlepSimu skloubeni pracovniho a
soukromého zivota. Zaméstnanci jsou vesmes spokojeni se soucasnym stavem a spatiuji
vném vyhody. Navrhy se tak budou tykat zejména ukotveni jednotlivych forem
benefiti do celopodnikovych norem a smérnic, aby se piipadné nabizené benefity
Vv jednotlivych divizich a pracovistich neodliSovaly, ale aby byly stejné zdvazné pro
celou spolecnost. Dalsi navrhy se budou tykat zavedeni etického kodexu, které do
firemni politiky pevné ukotvi genderovou rovnost. Obecné se tak tyto navrhy budou
skladat z doporuceni pro podnik, které povedou k prithlednosti celého systému

spolecnosti.

Z dotaznikového Setieni a interview vyplynulo, Ze by si zaméstnanci a manazeti prali
ruzné firemni akce pro rodi¢e s détmi vramci pracovni doby, détsky koutek na
pracovisti pro nenadalé udalosti, kdy vypadne hlidani ditéte, firemni Skolku, nebo
détskou skupinu zajiSt€énou zaméstnavatelem s provozem odpovidajicim pracovni dobé.
Z dotazniku vyplynulo, Ze nejvice zaméstnanctim chybi firemni Skolka nebo détska
skupina. Proto se dal$i navrhy budou tykat zavedeni firemnich $kolek. Skolek
vV mnozném Cisle, protoze aby spolecnost AutoCont CZ mohla tento benefit nabizet
celopodnikové, bylo by nutné, aby byly firemni Skolky zavedeny v celém podniku a ne
pouze Vjedné divizi. Co se tyCe pracovniho prostiedi, to je pfizpisobeno, alespoil

v brnénské divizi ESA, velmi kvalitnég, a proto nebude dale feseno.

Z ptedchozi analyzy byly vytvofeny nasledujici ndvrhy, které budou dale rozepsany

podrobnéji:
e pisemna dokumentace tykajici se slad’ovani soukromého a pracovniho Zivota,
e vytvoreni etického kodexu,
e pravidelné motivacni pohovory,

e firemni Skolka nebo détska skupina
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Pisemna dokumentace:

Ve spolecnosti AutoCont CZ jiz existuje celd fada benefitd k sladovani soukromého a
pracovniho Zivota zaméstnanct.. Tyto benefity ale nejsou nikde sepsany, neexistuje na
n¢ zadna vnitini smérnice. VSe zatim funguje na principu individudlni ustni domluvy
mezi manazerem a zaméstnancem, pripadné se jedna o podnikovou praxi zalozenou na
zakladé nepsanych pravidel. Pisemné sepsani a zaznamenani nabidek opatfeni ke
slad'ovani pracovniho a soukromého zivota by mélo byt zaklad. Tyto pravidla by ale
nem¢ély tvofit dal$i nezazivnou administrativni zatéz, ale mély by byt sepsany struc¢né,
jednodusSe, srozumitelné¢ a idedlné vSechny v jednom internim dokumentu nebo
Vv podnikové interni prezentaci. Tyto dokumenty by pak mély byt dobte dostupné a mély
by se dostat hlavné k tém, ktefi by je mohli vyuzit. V ramci firmy by pak mély byt
pravidelné Sifeny vSem zaméstnancim. Pisemné zaznamendni pravidel a podminek
vyuzivani opatfeni urCenych pro sladovani soukromého a pracovniho Zivota zajisti

konec §ifeni nepravd, polopravd, mytl a nedorozuméni.

U nabidky opatieni musi byt jasné¢ definovéano, pro koho jsou urcena, v jaké situaci
mohou byt vyuzita, jaké jsou podminky pro jejich vyuziti, jakym zplisobem pozadat o
jejich vyuzivani apod. Pro manazery a manazerky by mély existovat pfesné¢ definované
navody, jak postupovat v piipadé€, kdy bude chtit nékdo ze zaméstnancii tyto opatieni
vyuZivat, jak se rozhodovat a jak posoudit opravnénost naroku na piipadny benefit.
Tyto ndvody zaruci nestrannost a transparentnost celého procesu podle stejnych kritérii.
Samotni manaZefi a manaZerky by méli byt naklonéni k samotnym opatfenim a
k zaméstnancim, ktefi by je radi vyuzili. Proto by manazefi a manazerky, ktefi
rozhoduji o téchto opatfenich, méli podstoupit Skoleni, ve kterych by se peclivé
seznamili s nabidkou opatfeni, pro¢ se tyto opatfeni zavadéji a s jejich pfinosem pro
podnik. Pokud uZ manaZefi pracuji s lidmi vyuZivajici tyto opatfeni, méli by s nimi byt
schopni i pracovat a vést je. Proto jsou dal§im navrhem rizné Skoleni a workshopy
zamé&fena na vedeni téchto lidi (zaméstnanci vyuZivajici flexibilni pracovni uvazky,

zamestnanci pracujici doma atd.).
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Eticky kodex:

S ptedeslou kapitolou ¢astecné souvisi i sepsani etického kodexu, ktery momentalné
spolecnosti chybi. Kodex by mél mimo jiné obsahovat a deklarovat véci tykajici se
rovného pristupu ke vSem zaméstnanciim, garantovat jim férovy pfistup k firemnimu
vzdélani, benefitliim, kariérnimu rlstu a rovnosti odménovani. Kodex by mél obsahovat
1 body tykajici se vybérovych fizeni, aby byla zajisténa jejich transparentnost a aby se
vyloucily nevhodné otazky tykajici se rodinného stavu uchazecl o praci ve firmé.
Spolec¢nost by se také meéla zaméfit na genderovou rovnost v oblasti vypisovani

pracovnich pozic, kdy by mély mit vS§echny posty jak muzsky, tak i Zensky rod.

Motivaéni pohovory:

Z interview se zaméstnanci vyplynulo, Ze sice existuji ve firmé motivacni pohovory
(viz. vyse), které by mély byt pravideln€ vedeny, ale redlna situace je jina. V poslednich
letech tyto pohovory chybi a zaméstnanci se citi ¢asto demotivovani a nemohou se
vyjadiit k problémim, jaké ve firmé nastaly. Caste¢nd je tato absence motiva¢nich
pohovorti pfipisovana financni krizi a tedy feSenim jinych otazek a Castecné je to
zplisobeno strachem z kritiky od zaméstnancii, kdy se spolenost nebo jeji manazefi boji

slySet, co si zaméstnanci opravdu mysli.

Podle zaméstnancii spolecnosti jsou ale motivaéni pohovory dilezité a jejich absence
jim vadi. Pohovory jsou ¢asto jedinou pfilezitosti, kde mohou zaméstnanci fici, jak se
ve firmé citi, co se jim libi nebo naopak nelibi a kam by chtéli sméfovat. Pokud tyto
otazky nemaji s kym komunikovat, citi se frustrované. Proto je nutné, aby z hlediska
spokojenosti zaméstnancl tyto motiva¢ni pohovory byly obnoveny a v pravidelnych
intervalech provadény. Minimélné jednou za rok by se tak manazefi méli sejit se svymi

podiizenymi a tyto pohovory uskute¢nit.

Firemni $kolka:

Oblast IT je velmi rychle se vyvijejici a lid¢é, kteti v IT pracuji, musi sledovat nejnove;jsi
trendy a vyvoj, jinak by ztratili piehled a orientaci v oboru, ktery by uz nikdy nemuseli
dohnat. Proto odejit na matetskou ¢i rodi¢ovskou dovolenou na nékolik let, predstavuje

V tomto oboru velikou piekdzku pro nésledny néstup zpét do préace. Je proto nutné, aby
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spole¢nost, kterd ma zaméstnance na rodiCovské nebo mateiské dovolené, udrzovala se
zameéstnanci co nejtésnéjsi kontakt a umoznila jim co nejrychlejsi navrat do pracovniho

procesu.

Vetejné Skolky se Casto potykaji s nedostatkem mist pro vSechny déti, navic maji
prednost déti predskolniho véku pred témi mladSimi. Dostat do klasické vetfejné Skolky
napiiklad dit¢ ve v€ku 3 let je velmi obtizné. Na jedno misto ve vefejné matetské
Skolce, naptiklad v Brnég, ¢ekaji v priméru dvé déti. Pokud rodice nemaji moznost
umistit své dit¢ do klasické verejné matetské skoly, je zde nabidka téch soukromych, ale
ty jsou pro hodné rodi¢u cenové nedostupné. Proto se $ifi i extrémy, kdy aby rodice
mohli chodit do prace, odkladaji své déti v détskych koutcich supermarketii (Ceska
televize, 2014). Tato situace komplikuje zivot nejen rodi¢im déti, ale i
zaméstnavatelim téchto rodic¢i. Proto se existence firemni Skolky, S vlastni provozni
dobou a mistem blizko pracovisté rodiCe, jevi jako velky piinos pro zaméstnance
spole€nosti. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze a¢ lidé davaji prednost vefejnym
matefskym Skoldm, ani postoj k tém firemnim jim neni cizi a jsou to pravé firemni
matefské skolky, které volili respondenti hned jako druhou moznost po téch vefejnych a
davali jim tak pfednost pied jinym typem hlidani ptfedskolnich déti. Z toho vychazi, Ze
kdyz by zaméstnanci nedostali své déti do vefejnych matetskych Skolek, vyuzili by ty

firemni, pokud by je firma nabizela.
Cilem tohoto navrhu je:
e dfivejsi navrat zaméstnanci do firmy,
e snadngj$i pristup zaméstnanct k predskolnimu zatizeni,

e prostiedi poskytujici détem jejich rozvoj a vzdélani

O firemnich Skolkdch obecné, o jejich vyhodach a nevyhodéch, se psalo v teoretické

¢asti, proto zde jiz tyto informace nebudou uvedeny.

Spolecnost AutoCont CZ, jak bylo napséno diive, se skladd z mnoha pobocek
rozmisténych po celé Ceské republice. Neni samoziejmé mozné, aby kazda pobocka
spole€nosti méla svoji vlastni firemni Skolicku. Firemni Skolky by mély byt ale u

vetsich pobocek firmy ve velkych méstech nebo u celych divizi. U menSich pobocek by
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vedeni mohlo domluvit jisty pocet mist v lokalnich vefejnych Skolkach nebo podle
novely Skolského zdkona zalozit tzv. ,firemni tfidu“ v nékteré ze stavajicich Skolek,
pfipadné¢ by vedeni mohlo zaméstnancim pfispivat na hlidani déti v soukromych
Skolkach. V ramci této diplomové prace je nemozné navrhnout celopodnikové feseni
problematiky firemnich Skolek. Proto v této praci bude vénovan prostor zalozeni
firemni Skolky u divize ESA, které sidli v kancelarské budové na ulici Sochorova 23,

V Brné.

ey ee

rady k zaloZeni firemnich $kolek. Tyto projekty jsou zaméteny napiiklad na vzdélavani
zameéstnavatelll a pracovniki, kteti maji zajem zfidit firemni zafizeni péce o predskolni

déti pii svych firméch.
e Kapacita

Jiz nyni existuje v budové firemni mini $kolka spole¢nosti Arch design. Zaméstnanci
spole¢nosti AutoCont zde mohou nechévat své déti, ale tato mini Skolka ma kapacitu
pouhych 5 déti, coz je pro uspokojeni poptavky vSech zaméstnancii nedostacujici.
Samoziejmé prednost pi1 umisténi déti do Skolky maji zaméstnanci Arch designu pied
zameéstnanci spolecnosti AutoCont. Podle nejnovéjSich informaci ale vyplyva (duben
2014), ze se firemni Skolka spole¢nosti Arch design bude z organiza¢nich divodi rusit.
Proto pfijdou zaméstnanci spolecnosti AutoCont 1 o tuto moznost umisténi déti do

tohoto typu zafizeni.

Dle uvahy by nyni mohlo firemni $kolku vyuzit urcit¢ 6-7 déti zaméstnanci, piipadné
az 10 s tim, Ze ve firmé pracuje mnoho mladych lidi, ktefi si rodinu také jednou zaloZzi.
Z toho vyplyva, ze by méla Skolka vyuZiti i v budoucnosti. Firemni Skolka by tak méla
nabizet kolem 10 mist s tim, ze pfipadnou nevyuzitou kapacitu by mohla nabidnout

jinym firmam, pfipadné i rodicim déti mimo budovu spolecnosti.

V piipadé, ze v budové jiz jedna firemni Skolka sidli, stoji za tvahu i zvétSeni jeji
kapacity a pevné vymezeny narok na kapacitu pro zaméstnance AutoContu. Zde se ale
nardZi na problém kapacity prostor, nebot’ firemni Skolka Arch designu se nemize dal
plosné rozristat a umistit do svych prostor dalsi déti. Podle prostorovych dispozic by se

do stavajicich prostor vesly maximalné dalsi 3 déti, coz by potieby AutoContu CZ
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neuspokojilo. Z hlediska nakladi by ale bylo ptipadné rozsifeni kapacity firemni mini
Skolky nejvice schidné. Kdyby firma nechtéla investovat do své vlastni Skolky,
rozsifeni o alespon 3 mista ve stavajici Skolce Arch designu by bylo lepSim feSenim, nez

nechat situaci ve stejném stavu, jako je nyni.

V situaci, kdy by vznikla i firemni Skolka pro spole¢nost AutoCont, bylo by jisté
zajimavym a pfitazlivym feSenim schézeni se déti z obou Skolek a potfddani riznych
spole¢nych akci, ptipadného vyuzivani krouzkl. Déti by také ziskaly dalsi kamarady a

nebyly by omezené mensi skupinou.

Jelikoz firemni $kolka spolec¢nosti Arch design v dohledné dobé pravdépodobné ukonci
svlj provoz, vzniké zde 1 ptilezitost prevzit jiz pln€ vybavenou Skolku v¢etné personalu.
Tim by odpadly starosti s piestavbou budovy, zafizovanim a vybavenim S$kolky.

Kapacita by v tomto piipad¢ byla vyhovujici.
e Financovani:

Co se ty€e financovani firemni Skolky, 1ze pozadat o granty od Ministerstva skolstvi,
mladeZe a t€lovychovy. Ministerstvo vytvofilo pro firemni Skolky stejné podminky jako
je tomu u matefskych skol ostatnich zfizovateli, zapsanych ve Skolském rejstiiku.
Firemni $kolky tak mohou ziskat finan¢ni zabezpeceni ze statniho rozpoctu — dotaci ve
vy3i podle druhu zfizovatele (veiejného, soukromého ¢&i cirkve — viz § 160 SZ). Pokud
tedy spolecnost bude chtit firemni Skolku zalozit, bude firemni Skolka financovéana
podle zakona €. 306/1999 Sb., o poskytovani dotaci soukromym Skolam, piedSkolnim a
Skolnim zafizenim, ve znéni pozd¢&jsich predpist. V prvnim roce ¢innosti obdrzi dotaci
ve vysi 60% z normativu a v dalsich letech 100%, pti splnéni zakonnych podminek.
Pokud bude ale spolecnost AutoCont firemni Skolku zafizovat a jeji Cinnost bude
zapsana ve Skolském rejsttiku, bude muset dodrzovat ustanoveni Skolského zdkona a
s nim souvisejici ¢i provadéjici pravni predpisy, tzn. zejména dodrzovat hygienické
normy, zajistit odborn¢ kvalifikovany pedagogicky persondl, realizovat vzdélavani
v souladu s Ramcovym vzdélavacim programem a vytvaiet podminky Ceské $kolni
inspekci ke kontrole a hodnoceni kvality cinnosti Skoly. Soucasnad legislativa
Ministerstva financi téz umoziuje naklady na zfizeni a provoz Skol povazovat za

danoveé ucinné vydaje a to v souladu s ustanovenim § 24 odst. 2 pism. j) bodu 3 zakona
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¢. 586/1992 SB., o danich z pfijm1, ve znéni za podminky, ze jsou zfizeny, ¢i zfizovany

v souladu se $kolskym zakonem (MSMT, 2012).

Dalsi prostfedky na zfizeni firemni matef'ské Skoly jdou ziskat z Evropského socialniho
fondu, Operacniho programu pro zaméstnanost, ktery pokryva problematiku rovnosti
zen a muzu a sladéni soukromého a pracovniho zivota. Cilem tohoto programu je snizit
rozdily v postaveni Zen a muzi na pracovnim trhu v Ceské republice. Na zakladé tohoto
programu jsou pak vytvofeny aktivity, které povedou k dosazeni vytyéenych cili.
K problematice firemnich Skolek se pak vazou aktivity podpory a rozvoje péce o déti za
ucelem zvyseni slucitelnosti pracovniho a soukromého zivota. Na skupinu problematiky
rovnosti zen a muzii a sladéni soukromého a pracovniho zivota je vyclenéno
10% prostredkil z alokace na prioritni osu (celkova alokace zdrojii na OP Zaméstnanost
je témét 70 mld. K&) (MSMT, 2012). Jedna se o novy Operaéni program pro roky 2014
— 2020, kdy bude navrh OP Zaméstnanost dokon¢en Ridicim organem v prvnim tydnu
meésice dubna 2014, poté bude probihat jeho pfipominkovéani v Pracovni skupiné pro
programovani na obdobi 2014 — 2020. Vl1adé CR bude navrh OP Zaméstnanost
ptedlozen ke schvéleni do konce cervna 2014. Poté bude OP Zaméstnanost zaslan
Evropské komisi a timto krokem bude zahajeno formalni vyjednavéni operac¢niho
programu (ESF CR, 2014). Z tohoto diéivodu jesté nejsou vypsany konkrétni vyzvy,
projekty, typy a formy podpory. Casem by ale mélo jit o financovani personalniho
zajisténi financné a teritorialné dostupnych sluzeb péce o déti predskolniho a mladsiho
Skolniho v&ku. Pokud budou ale finan¢ni prostiedky vy€erpany jesté pied rokem 2020,
dojde k ukonceni realizaci aktivit je§té pfed timto terminem. Pro pfedstavu v minulém
obdobi OP Zaméstnanost (2007 — 2013) byla maximalni délka projektu 3 roky,
minimalni ¢astka financi na projekt 500 000 K¢ a maximalni finan¢ni ¢astka na projekt
8 000 000 K¢. Tato podpora byla vyplacena formou nevratné finanéni pomoci,

napiiklad dotace (ESF CR, 2013).
e Prostory:

V Brné¢ ma spolecnost AutoCont, mimo jiné, 3 patra v multifunkéni budové na ulici
Sochorova. Tato budova je feSena formou ,,open space, coz znamend, Ze zde neni
¢lenéni na jednotlivé kancelare, ale je zde velky otevieny prostor, kde pracuji vSichni

zamestnanci. Nékterd podlazi ale nejsou zcela vyuzita, a proto by se pomoci vhodnych
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stavebnich uprav, kdy by se ptfidaly do prostoru saddrokartonové piicky a prepazky,
mohly vytvofit prostory pro budouci firemni Skolku. S témito Upravami by zfejmé nebyl
problém, protoZze jina firma sidlici ve stejné budové, si jiz prostor piizptsobila a majitel
postupu Vv ramci dlouhodobého pronajmu budovy méla ziskat povoleni na dodatecné

stavebni upravy od majitele budovy.

Vnitini prostory by mély mit ze zdkona 4m? na jedno dité v denni mistnosti (herna nebo
loZnice) a co se tyce hygienického zafizeni, na kazdych 5 déti by méla ptipadat jedna
détskd misa a jedno umyvadlo. Co se tykd venkovnich prostor, tak by nezastavéna
plocha mé¢la mit 4m? na jedno dité (Firemni $kolka, 2013). Co se ty¢e venkovniho
prostoru, na stfeSe budovy, ve které spolecnost sidli, je umisténa velkd terasa
s travnikem a dfevénymi chodniky a plochami. Tuto terasu nyni vyuZziva firemni mini
Skolicka spolecnosti Arch design, tudiz by mohla slouzit i détem zaméstnanciim
spolecnosti AutoCont CZ. V okoli budovy je pak mnoZstvi zelen¢, kam mohou déti

s pedagogickym doprovodem chodit.

Prostory Skolky museji obsahovat denni mistnost, kde si déti béhem dne mohou hrat a
travit Cas, piipadné spat. Tato mistnost by byla vybavena hrackami, misty pro
odpocinek, stoly a Zidlemi, stolem a Zidli pro pedagogy, lékarnickou a pfiméfenym
osvétlenim. Povinnym vybavenim $kolky jsou téZz toalety sumyvadly velikostné
piimétené détem. Soucasti firemni Skolky by méla byt i hala se skiinkami, kde by mély
déti ulozené své véci a kam by si dadvaly venkovni odévy a obuv. Dale je nutné poftidit
détské postylky nebo lehatka, na které by mély existovat tlozné prostory, aby se o né
déti béhem dne nezranili a aby nepiekdzely. Ve firemni Skolicce je planovano umisténi
az 10 déti, proto budou potieba 2 détské misy a 2 umyvadla. Velikost obytné mistnosti

by pak méla byt alespont 40m?, aby vyhovovala zdkonnym pozadavkam.

Pokud by spolecnost AutoCont vyuzila jiz zafizené prostory po firemni Skolce Arch
designu, odpadly by ji tyto nutné stavebni Upravy a investice. Firemni Skolka Arch
designu prosla pfisnymi schvalovacimi pravidly a dostala na sviij provoz dotace od
Ministerstva prace a socialnich véci a prostfednictvim Evropského socidlniho fondu

v CR. Proto by jeji pfevzeti bylo tou nejschiidngjsi cestou. JelikoZ ale neni rozhodnuto,
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kdy bude skolka zrusena, neni mozné se spoléhat pouze na toto feSeni (Arch design,

2011).

Obédy budou zajistovany dovazkovou sluzbou, protoze v prostorach budovy neni
ziizena jidelna. Obédy budou tedy détem piineseny do jejich prostor. Pitny rezim bude
zaji§fovan pomoci varnych nadob na piti. Uklid bude zajistén stejné jako ve zbylych

prostorach spolecnosti, nebude tfeba fesit piijmuti dalsi tklidové sily.

e Pedagogicky dozor

by méli byt nejen odborné vyskoleni, méli mit potfebné piedpoklady, ale méli by byt i
vstiicni a mili k détem a jejich rodicim. Bezihonnost a pravni zpusobilost jsou
samoziejmosti. Firemni $kolka by méla byt mistem, kde se déti uci, hraji si, a kde se citi

dobfe. Pro rodice by pak méla byt mistem, kam mohou svéfit bez obav své déti.

Firemni skolka by méla zaméstnavat na pevny uvazek dva pedagogicky vzdélané
pracovniky, ktefi maji i zdravotnické vzdélani a maji odbornou praxi. Pracovnici by byli
zamé&stnani na pevny pracovni Uvazek u spolecnosti AutoCont CZ a méli by stejné
pracovni podminky a benefity jako ostatni zaméstnanci spole¢nosti. Pedagogickym
pracovnikiim by tedy firma hradila jejich mzdu, socialni a zdravotni pojisténi a zakonné

pojisténi.

V dotazniku, ktery byl dian zaméstnancim spolecnosti AutoCont CZ, projevili
zamé&stnanci zdjem o vzdélavaci a volnoCasové aktivity, nejvice pak o sportovni a
jazykové, ptipadné manualni krouzky. Pokud by byli pedagogicti pracovnici i v téchto
oblastech kompetentni, mohli by déti ucit témto dovednostem v ramci Skolky zdarma.
Pokud ne, musel by se pfizvat externi odbornik, ktery by do firemni Skolky dochézel a

déti t€émto ¢innostem ucil. Tyto ¢innostmi by pak byly ziejmé zpoplatnény.
e Naklady na vybudovani firemni Skolky

Spole¢nost AutoCont v budové na ulici Sochorova nevyuziva plné svych pronajatych
prostor, proto muize byt firemni Skolka umisténa pravé zde. Stavebni upravy,
vybudovani novych pfi¢ek a vybudovani socidlniho zatfizeni vyjdou spolecnost zhruba

na 200 000K¢ s tim, ze rozsah téchto nakladh je velmi individudlni a autorka vychazi
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z nékladi podobnych projekt. Vybaveni skolky nabytkem a vybavenim (postylky nebo
lehatka, pefiny, koberce, osvétleni, stoly, zidle, hracky, skiinky, ulozné boxy, pc,
televize, video, varné nadoby, nadobi, hudebni nastroje atd.) a vybaveni terasy
zafizenim (piskovisté, bazének, prolézacky, hracky atd.) vyjdou piiblizn¢ na
500 000K¢, ale opét zalezi na individudlnim pfistupu spolecnosti. Z téchto Cisel
vychazi, ze zbudovani firemni Skolky pfi pobocce spolecnosti na ulici Sochorova
v Brn¢, by stalo pfiblizné 700 000KE. Konec¢na castka za vybudovani Skolky by
zalezela na managementu spole¢nosti, na jejich ochotu pfispét na tento typ zatizeni. Jak
bylo ale uvedeno vyse, pokud bude mit spolecnost AutoCont CZ dobie zpracovany
plan, miize zazadat o financovani firemni $kolky MSMT nebo zazadat o finance

z Operativniho planu Zaméstnanost z Evropského socialniho fondu v CR.

Pokud by se spolecnosti AutoCont a Arch design dohodly, je moZnost postoupit
nepotiebuje nutné prostory firemni Skolky, je pravdépodobné, Ze by pfistoupila
k odprodeji. Pieprodej by byl méné pracny neZz rozprodavani jednotlivého zatizeni a
likvidace prostor. Navic kdyz spole¢nost investovala tolik usili a ¢asu do vybudovani

Skolky, zfejmé by vidéla radéji Skolku v provozu, i kdyZ pod jinym provozovatelem.
e Naklady na provoz firemni Skolky

Firemni Skolka by sidlila v prostorach spole¢nosti AutoCont CZ na ulici Sochorova,
tedy by se neplatily zadné dal$i naklady za pronajem prostori. Co se tyCe spotieby
energii, topi se v celé budové stale stejné, tudiz cena za teplo a klimatizaci by se
nezvysila (nebo aspon ne vyrazng). Vzrostla by spotifeba vody na toalety, umyvadla,
ptipadné aktivity. Im? vody stoji v Brn¢ cca 68K¢ (Ceny energie, 2013). Pokud bychom
pocitali splachnuti WC (10-12litr), myti rukou (3 litry), pitny rezim (1,5 — 21) a denni
spotiebu v kuchynce (7 litrl), spotfeba vody by vzrostla pfi plném vytiZzeni Skolky o cca
529 litri/den®. Za 20 pracovnich dni by pak spotfeba vody vzrostla o cca 10 580 litrii
vody, coz je 10,58m?. Néklady na spotifebu vody za 20 dni provozu firemni Skolky by
tedy byly zhruba 720K¢ (Suez Environnement, 2013). V ramci zvySeni spotieby

elektrické energie by vznikly ndklady na osvétleni mistnosti, provoz spotiebicii jako je

212 1lidi x 3 splachnuti x 11 litr& + 12 lidi x 3 myti rukou x 3 litry + 12 x 1,5 litr@i pitného rezimu + 7 litrti
v kuchynce = 529 litra
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televize, pocitac, video, radio, ¢i vysava¢ pracovniki uklidu. Cena této energie by za
meésic neméla opét prevysit hranici 1 000K, jelikoz se ve spolecnosti pouzivaji tsporné
zarovky a nové spotiebi¢e. Cena uklidu prostor je fixni, nenajimali by se dalsi
zaméstnanci uklidu. Primémy mési¢ni plat uditele matetské $koly v Ceské republice je
18 727K¢, proto se bude vychézet z tohoto tidaje. U dvou pracovniki to pak je mésicné
37 454K¢ hrubé mzdy (Platy.cz, 2014). Pokud vezmeme i celkové vydaje

zameéstnavatele, spolecnosti AutoCont CZ, mzda jednoho pracovnika by vysla:

Pojistné — zaméstnavatel 6 367 K¢
e Socialni pojiSténi 4 683 K&
e Zdravotni pojiSténi 1685 K¢
Hruba mzda 18 727 K¢

Tabulka 5: Vypocet zakladni mzdy zaméstnance (Penize.cz, 2014)

Zudaji v tabulce tak vychazi, Ze zameéstnavatel by musel zaplatit za dva nové

zameéstnance mesicné 50 200 K¢.

Stravovani bude formou svacin z domova a dovozem obéd, které budou hrazeny rodici
déti. Proto nebude strava déti a zaméstnancii zapocitana do celkové kalkulace firemni
Skolky. Pitny rezim bude zajistén kohoutkovou vodou (ta byla jiz kalkulovana), ze které
se bude vafit ¢aj nebo sirup. Néklady na zakoupeni sirupt a ¢aje budou 1000K¢/mésic
(lahev sirupu cca 50K¢ x 8 + ¢aj 25K¢&/krabicka). Skolka potiebuje ke své &innosti také
rizné pracovni materialy, hracky, pamlsky a dalsi vybaveni a zalezitosti, proto se bude
pocitat s témito naklady ve vysi 5 000K¢ mési¢n€. Pokud se tyto ¢astky sectou, mésicni
provoz firemni Skolky bude stat spole¢nost AutoCont CZ, konkrétné pobocku na ulici
Sochorova v Brné, 57 920 K¢. Z ¢astky lze vidét, ze provoz firemni skolky, neni tolik
finanéné zatizen a je ve schopnostech firmy i rodi¢t, toto zafizeni provozovat. Jak bylo

ale uvedeno vyse, firemni $kolka je financovana z vefejnych prostiedka.
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Néjem za prostory 0

Spotieba vody 720

Spotieba elektrické energie 1000

Uklid 0

Zaméstnanci 25100 2
Strava 0

Pitny rezim 1000

Materialy, hracky 5000

Celkové naklady/mésic 57 920

Tabulka 6: Naklady na mési¢ni provoz firemni §kolky (Zdroj: Vlastni)

Néklady na hliddni jednoho ditéte v bézné denni péci pfi kapacité 8 déti by byly
7 240Kc¢.

Provozni doba firemni Skolky by korespondovala s pracovni dobou zaméstnancii
spolecnosti. Jeji provoz by byl od pondéli do patku, od 7:00 do 17:00. Tento Casovy
interval byl zvolen z toho duvodu, Ze je to pravé tato doba, kdy je nejvice zaméstnanct
Vv praci. Pokud by spole¢nost AutoCont CZ nevyuZila veSkerou kapacitu firemni skolky,
muize volnd mista nabidnout pracovnikiim zjinych firem nebo Siroké vefejnosti.
V ptipadé€, ze by méla firemni skolka volnou kapacitu, mohla by slouzit i jako nouzové
feSeni pro ty rodice, kterym by selhal jiny zptisob hlidani déti. Z dotaznikového Setfeni
vyznélo, ze by 53% zaméstnanct vyuzilo détsky koutek, pokud by to bylo zapotiebi.
Firemni Skolka by tedy feSila i1 tento problém. Rodice by pak zdarma nebo za poplatek
(zéleZelo by na postoji firmy nebo na tom, zda je firemni Skolka zdarma ¢i placena) dité

nechali v tomto zafizeni a mohli se vénovat svému zamé&stnani.

Détska skupina:

Alternativou firemni Skolky jsou tzv. détské skupiny. Détskd skupina je vyhodnou
alternativou z hlediska flexibility vaci rodicim. Ztizeni détské skupiny neni tak
finan¢né narocné jako ztizeni klasické firemni Skolky, navic se nemusi dodrzovat az tak
ptisné hygienické normy. Détska skupina téZ nepodléhd podminkédm Skolského zakona,
zakona o péci a zdravi lidu ani zdkona o Zivnostenském podnikani. Sluzba hlidani a

péce o dité¢ v détské skupin€ zahrnuje pravidelnou péci o dité ve véku od Sesti mésict do
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zahajeni povinné Skolni dochézky. Détské skupiny se netyka rezim predpist o Skolach a
Skolskych zafizenich. Détské skupiny ale nezajistuji vzdélavani ditéte, ale ditéti
poskytuji péci zaméfenou na rozvoj schopnosti ditéte a jeho kulturnich a hygienickych
navyka pfiméfenych veéku ditéte v souladu s konceptem vychovy a péce o dité. Co se
tyka thrady za umisténi déti v détskych skupindch, ty musi byt hrazeny ze strany rodict
nebo podnikem a tato sluzba musi byt vedena na nekomercnim zékladé. Za poskytovani
détské skupiny by si tak spoleCnost mohla uctovat maximaln¢ uhradu ve vysi
provoznich a zfizovacich nakladt. Dozor nad détmi vykonavaji odborné zpusobilé
osoby. Co se tyCe poctu déti, je rezim détské skupiny mirnéjsi, proto by spolecnost
AutoCont CZ byla v tomto sméru flexibiln€j$i a mohla do jedné skupiny umistit az 24
déti. Pokud je ale tfeba umistit 10 déti do skupiny, je to samoziejmé mozné. K tomuto
mnozstvi déti je nutné mit pecujici personal v po¢tu minimalné dvou osob. Co se tyce
plochy a zafizeni mistnosti pro déti, tyto mistnosti musi spliiovat nutné podminky pro
pobyt malych déti. Na rozdil od firemnich Skolek je pak ale prostor pro jedno dit€¢ mensi
0 1m?, tedy méa mit 3m?. Nutné je umisténi 1ékarnicky. Stravovani v détskych skupinach
neni piisné korigovano a muze tak byt zajiStovano rodi¢i, zajisti-li poskytovatel

pravidelny pitny rezim (Ministerstvo prace a socialnich véci, 2013a).

Od 1. zati 2014 vstoupi détska skupina v platnost v oblasti legislativy. Novinkou oproti
z dani. Zvyhodnéni jsou i rodice, ti maji slevu na dani z piijmut, pokud hradi naklady za
své dité. Stejné¢ jako u firemni Skolky je mozné zaZziddat o dotaci z Evropského

socialniho fondu (Ministerstvo prace a socialnich véci, 2013b).

Pro firmu AutoCont CZ by bylo spiSe vyhodné vybudovat si détskou skupinu sama. Je
to z toho divodu, Ze pokud by chtéla platit zaméstnancim prispévek na détskou skupinu

tfeti strany, mohla by si odecitat pouze 10 tisic korun za pracovnika a rok.

Naklady na ziizeni détské skupiny, pokud by ji chtéla firma AutoCont zavést, jsou
odhadem 500 tisic korun, stejné tak jako na ro¢ni provoz détské skupiny (Ministerstvo
prace a socialnich véci, 2013).2 Co se ty¢e nakladi na provoz, ty jsou stejné jako u

firemni skolky.

% Tuto &astku navrhuje Ministerstvo prace a socidlnich véci, proto je zde tato suma uvedena.
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Pro shrnuti rozdilti mezi firemni Skolkou a détskou skupinou je ptilozen nésledujici

seznam vyhod a nevyhod jednotlivych zatizeni.
Vyhody firemni S$kolky:
e Zzajistuje stravu déti,
e ma pevny vzdélavaci program,
e (danové ulevy,
e dotace na dité od MSMT
Nevyhody firemni §kolky:
e 0btizngjsi a narocnéjsi na zfizeni,
e musi mit zahradu,
e povinné zajisténi stravy
e Vice administrativy,
e prisné hygienické podminky
Vyhody détské skupiny:
e méneé financn€ narocné na zfizeni,
e mén¢ hygienicky narocné,
e danové zvyhodnéni pro zaméstnavatele a rodice,

e nemusi mit zahradu,

e pecujici personal nemusi byt pedagogicky vzdélan — miize byt i chiiva nebo

zdravotnicky persondl (I€kaf, zdravotni sestra, zdchranar),

e moznost umisténi déti uz od 0,5 let véku
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Nevyhody détské skupiny:

e pecujici personal nemusi byt pedagogicky vzdélan — mozny propad vzdélanosti

populace,
e Vlastni vzdélavani — nejsou osnovy,
e stravu zajistuji rodice,
e rodice nebo firma hradi naklady provozu a zfizeni Skolky

Podpora Zzen manazerek:

Z analyzy vyplynulo, Ze a¢ maji zeny ve spolecnosti AutoCont stejné moznosti
dosahovani kariéry jako muzi a nesetkdvaji se s zddnymi bariérami, na vedoucich
pozicich je jich pouze kolem 10%. Pfitom z dotazniku vyplynulo, ze vétSiné
zaméstnancl nevadi, zda je jejich nadfizenym muz nebo Zena a z interview vyslo
najevo, ze zeny jakozto pracovnice jsou velmi piinosné pro feSeni problémt, protoze
maji na véc odlisny pohled nez muzi. Je proto otazkou, proc€ jich je v poméru k muziim

mensi pocet v manazerskych pozicich.

Jiné spole¢nosti, napiiklad poradenska spolecnost PriceWaterhouseCoopers, tento
problém fesi pomoci specidlniho ptistupu ,,comply or explain“®. P¥i povySovéani se musi
Vtomto systému brat védomé k zvazeni 1 Zeny, a pokud neni Zena vybrana, je
zdivodnéno, pro¢ se tomu tak nestalo. Tento princip neznamend zavadeéni kvot, ale
snazi se zavést vEtsi genderovou diverzitu ve firmé, protoze kazdy jedinec pfinasi
K feseni situaci v podniku nové pfistupy, potencial a pohledy a bylo by chybou, tyto

Sance nevyuzit (Rasticova, 2011).

Problematika sladovani pracovniho a soukromého Zzivota by se ale neméla pouze
zaméfovat na zaméstnance — rodie nebo Zeny - matky. Jsou to 1 jiné skupiny
zaméstnanct, ktefi potfebuji a méli by vyuzivat nabidky benefitti uréenych k slad’ovani.
V soucasné dobé¢ je stale Cast&jsi situace, kdy se lidé staraji nejen o své déti, které jeste
neodesly z domova, ale i o své stdrnouci rodice, ktefi na sklonku Zivota trpi riznymi

zdravotnimi problémy spojenych nejen se starnutim. Tato vaha dvoji péce pak dopada

4 Preklad: Splii nebo vysvétli
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predev§im opét na Zeny, které museji zvladat nejen praci, déti, ale navic i péci o své
rodice. Této stfedni generaci se téz tika ,,sendvicova generace* (ABZ Slovnik cizich
slov, 2014). Spole¢nost AutoCont by tedy neméla ptihlizet pouze k potiebam rodici
déti, ale méla by vychazet vstfic 1 starSim pracovniklim, ktefi se staraji o své blizké,
napiiklad rodice. S touto péci je Casto spojeno mnoho problémd, které tito lidé potiebuji
fesit. MiiZe se jednat o timrti jednoho z rodicl, o demenci, zdravotni problémy blizkych
osob, komplikovana dédictvi. Tyto udalosti ¢lovéka poznamenaji a ten si pak prinasi
své problémy do prace. Aby firma tyto vlivy zmenSila, bylo by pfinosné nabizet rady
odbornikti, naptiklad psychologii nebo pravnikii. Ackoliv se v dotazniku lidé
vyjadfovali spiSe negativné k této potencionalni nabidce firmy, je mozné, ze by ji

docenili az v ptipad¢, kdyZ by se opravdu do né&jakych problémi dostali.
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4 ZAVER

Zamgéstnanci a manazeii firem fesi problém, jak uspésné slad’ovat pracovni a soukromy
zivot. ReSeni této problematiky se pak promitd do jejich piistupu k praci,
k zaméstnavateli a Kk pracovnimu vykonu. Pokud zaméstnavatel nevyjde vstfic témto
zam¢estnancim a neni schopen reagovat na jejich pozadavky, je mozné, ze tito
zamestnanci z prace odejdou nebo v praci ziistanou a stanou se pasivnimi. V kazdém
ptfipad¢ ale klesd jejich pracovni vykon a kvalita jejich prace. To ma pro firmu
samoziejm¢ nepriznivé dusledky, které se objevuji po delsi dob&. Proto je lepsi této
situaci pfedchazet a nabizet svym zaméstnanclim co nejvice moznosti, jak idealné sladit
jejich soukromy a pracovni zivot a pfispivat tak K jejich fyzické i duSevni pohodé.
Firm¢ tento vstficny krok pak pomiize ke zvysSeni konkurenceschopnosti, zlepSeni
dobrého jména, k lepSimu vyuzivani lidského kapitalu a ke spokojenéj$im, loajalnéjsim
a motivovangj$im zaméstnanciim. V neposledni fad¢ tento piistup k lep§imu slad’ovani

pracovniho a soukromého Zivota zaméstnancli dava ekonomicky smysl.

Tato prace méla za cil zanalyzovat vybranou spoleénost z hlediska problematiky
sladovani pracovniho a soukromého Zivota a navrhnout opatieni pro efektivni aplikaci
vhodnych postupii. Pro studii byla vybrédna spole¢nost AutoCont CZ, konkrétné
brnénska divize ESA. V této divizi probihala nékolikastupiiova analyza, ktera méla za
ukol zjistit, jak se momentalné¢ daii spolec¢nosti slad’ovat pracovni a soukromy Zivot
svych manazerd, potazmo zaméstnanci. Prvnim krokem analyzy bylo pozorovani na
misté, pfimo ve firmé a komunikace se zaméstnanci. DalSim krokem bylo studium
podnikové dokumentace a webovych stranek a prezentaci spolecnosti. Tieti krok
analyzy bylo interview s dvéma vybranymi manazery AutoContu — jednim svobodnym,
bezdétnym muZem a jednou vdanou Zenou, matkou. Poslednim krokem analyzy byl pak
dotaznik, ktery byl rozeslan zaméstnanciim spole¢nosti a dotaznik pro personalistku

firmy.

Na zaklad¢ analyzy vyslo najevo, Ze se spole¢nost AutoCont CZ snazi vyjit vstiic svym
zaméstnancim s bohatou nabidkou benefitl,, které jsou hojné vyuzivany. Manazefi
spole¢nosti nabizi svym podfizenym mnoho moZznosti pracovnich tivazkil, zaméstnanci
maji moznost vykondvat svoji praci z domova, maji 5 dni dovolené navic, kterou mohou

vyuzit k vyfizeni potfebnych zélezitosti a v ptipad¢ nenadalych udalosti maji moznost
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privést si s sebou dité do prace. Spolecnost také udrzuje kontakt se zaméstnanci, ktefi
jsou momentaln¢ na rodiCovské dovolené, a zaméstnava je na Castecné¢ uvazky.
V budovani kariéry a v pfistupu k zendm, zaméstnankynim a k Zenam, manazerkam
nebyly zjistény zadna vétsi pochybeni. Muzi 1 Zeny maji ve spolecnosti AutoCont CZ
stejné moznosti budovani kariéry a nespatiuji vétsi prekazky k jejimu budovani. Pomér
zen vu¢i muzim ve spolecnosti je 40:60, ve vedeni je ale tento pomér zasadné odliSny a

je zhruba 10:90 pro muze.

Ptesto, ze spoleCnost nabizi mnoho moznosti k sladovani soukromého a pracovniho
Zivota, vySlo najevo, obzvlasté z dotaznikového Setfeni a z interview, Ze by zamé&stnanci
ocenili dal§i moznosti, které by jim pomohly zvladat 1épe praci a pé¢i o rodinné
prislusniky. Pfedev§im zaméstnankyné firmy se vyjadrily, ze jim chybi moznost umistit

déti do firemni Skolky.

Z tohoto divodu se navrhy zamétovaly predev§sim na vybudovani firemni skolky nebo
détské skupiny. Byly feSeny obé dvé moznosti, jelikoz détskd skupina vstoupi
Vv legislativni platnost az 1. zatfi 2014. Zavedeni firemni Skolky je administrativné
naro¢né a zdlouhavé. Cely projekt, od poc€atecnich fazi az po otevieni firemni Skolky,
by trval vice nez jeden rok. Co se tyce ndkladd, vybudovani firemni Skolky stoji cca
700 000 K¢ a vybudovani détské skupiny dle primérnych zjisténi Ministerstva prace a
socialnich véci 500 000 K¢&. Mésic¢ni provoz firemni skolky i détské skupiny vyjde na
zhruba 60 000 K¢ pii zaméstnani dvou pedagogti nebo pedagozek. Néaklady na provoz
nejsou zavratné vysoké, jelikoZ by firemni Skolka vyuZivala prostory spolecnosti.
Kapacita navrhnuté $kolky, v brnénské divizi spole¢nosti AutoCont CZ, je 6 az 10 déti.
Firemni Skolky maji stejné podminky a jsou na n& kladeny stejné poZadavky jako u
vefejnych Skolek, proto mohou byt finance ziskdny ze statnich dotaci. Soucasna
legislativa téZ umoznuje naklady na zfizeni a provoz Skolek povazovat za danové
ucinné vydaje. Dal§i moznosti financovani firemni Skolky a téZ détské skupiny je dotace

z Evropského socidlniho fondu, z Opera¢niho programu pro zaméstnanost.

Dal8imi navrhy, jak zlepsit skloubeni pracovniho a soukromého Zivota zaméstnancl
bylo zavedeni pisemné dokumentace tykajici se této problematiky, kterd momentalné
neexistuje. Co se ty¢e rovného pfistupu k Zendm a muzim je vhodné téZ zavedeni

etického kodexu. Jelikoz je ve vedoucich pozicich spole¢nosti AutoCont CZ nizké
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zastoupeni zen oproti celkovému poméru zaméstnancii ve spolecnosti, bylo by vhodné
zavést pti vybérovych fizenich na vedouci pozice proaktivnéjsi ptistup k vybéru zen do

téchto pozic.

Aby byly navrhy uspésné a implementovaly se do firemni praxe, je nutné, aby vSichni
manazefi a zaméstnanci byly o zménach informovani a byly brany v potaz jejich
pfipominky a dotazy. Je nutné vSem zucastnénym podat jasné a detailni informace o
vybranych opatienich, protoze pouze zaméstnanci, ktefi jsou seznameni s danou

tématikou a jsou s ni ztotoznéni, mohou teoretické navrhy uvést v praxi.
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DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE

Dobry den,

mé jméno je Lada Zavadilovd a jsem studentkou posledniho roéniku oboru Rizeni a
ekonomika podniku, na Fakulté podnikatelské, VUT, v Brn€. V ramci své diplomové prace se
zabyvam sladovanim pracovniho a soukromého Zivota manazeri/manazerek a
zaméstnancl/zaméstnankyn v ¢eskych podnicich. Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni tohoto
dotazniku, jehoz vysledky, jak doufam, piispéji ke zkvalitnéni a rozsifeni moznosti slad’ovani
pracovniho a soukromého Zivota zaméstnancli a zaméstnankyn Vasi firmy.

Soukromy Zivot:

1) Mate dostatek volného Casu jen pro sebe?
a) Ano, mam
b) Ne, nemam

2) Domacimi pracemi stravite tydné (aklid, vareni):
a) 0-5hodin
b) 6 — 10 hodin
c) 11- 15 hodin
d) 16— 20 hodin
e) 21 avice hodin

3) Péci o rodinné piislusniky stravite tydné (déti, rodice):
a) 0-5 hodin
b) 6 — 10 hodin
c) 11-15 hodin
d) 16— 20 hodin
e) 21 avice hodin

4) Jaky je Vas vztah k zaméstnani vzhledem k soukromi?
a) Prace je pro me dost dulezita, ale i kdyZ nechci, ¢asto se neubranim, aby
zasahovala i do mého soukromého Zivota
b) Rad/a pracuji, ale nenecham praci zasahovat do svého soukromého zivota
c) Prace je pro mé natolik dilezita, ze ji podfizuji i svlij soukromy zivot

5) Ztotoznujete se s nazorem, ze by mél byt muz zivitel rodiny a Zena by se méla starat o
domacnost?
a) Souhlasim
b) Spise souhlasim
C) SpiSe nesouhlasim



d) Nesouhlasim

6) Souhlasite s tim, aby do rodinného rozpoctu pfispivali muzi i zeny?
a) Souhlasim
b) Spise souhlasim
c) SpiSe nesouhlasim
d) Nesouhlasim

7) Myslite, Ze péce o déti je spise zalezitosti zen?
a) Souhlasim
b) Spise souhlasim
C) Spise nesouhlasim
d) Nesouhlasim

Pracovni Zivot:

8) Co pro Vas znamena prace?
a) Nutnost zajistit zakladni zdroj ptijmu
b) Moznost délat, co mé bavi
€) Moznost uplatnit své vzdélani a schopnosti
d) Moznost setkavat se s jinymi lidmi
e) Moznost byt nezavisly/a
f) Chci se zabezpecit pro nemoc a stafi
g) Jedna z moznosti naplnéni zivota
h) Pokladam svou praci za duleZitou a pfinosnou pro spole¢nost

9) Ztotoznujete se s nazorem, Ze by muz i zena v manzelstvi méli mit stejnou moznost
vénovat se svému zaméstnani?
a) Souhlasim
b) SpiSe souhlasim
C) Spise nesouhlasim
d) Nesouhlasim

Slad’ovani soukromého a pracovniho Zivota:

10) Domnivate se, ze problematika harmonizace pracovniho a soukromého Zivota je spise
zélezitosti:
a) Zen
b) Muzu
c) Obou stejné



11) Ztotoziujete se s nasledujicimi vyroky? (vyberte alespon nékterou z odpoveédi)

a) Pracujici matka mize svému ditéti poskytnout stejnou lasku a jistotu jako
matka, ktera neni zaméstnana

b) Pokud je to pro rodinu vyhodné, je spravné, kdyz muz zustane doma s détmi a
zena chodi do prace

c) Rodicovskou dovolenou by zena a muz méli Cerpat stiidave, aby se na péci o
dité mohli oba podilet v podobné mife

d) Ptedskolni déti trpi, jestlize je jejich matka zaméstnana

e) Mit déti znamena piili§ velké omezeni rodict

12) Ktera volba strategii zaloZeni rodiny je vam blizsi?
a) Narozeni déti posunout na pozd&jsi dobu a nejprve si vybudovat urcité
postaveni V zaméstnani
b) Mit déti brzy a zaméstnani se vénovat naplno teprve tehdy, kdyz jsou déti vétsi
a péce o n¢ neni uz tak casoveé naro¢na

13) ,,Matefstvi piedstavuje velky handicap na trhu prace.*
a) Souhlasim
b) Spise souhlasim
C) Spise nesouhlasim
d) Nesouhlasim

14) M¢l/a jste problémy v souvislosti s rodinou (pfedevsim détmi) pii hledani prace?
a) Ne, déti nebyly piekazkou pfi ziskani zaméstnani
b) Ano, ale brzy jsem sehnal/a praci
C) Ano, dlouho jsem nemohl/a sehnat praci
d) Netyka se

15) Setkal/a jste se pti pracovnim pohovoru do spolecnosti s otazkami, které se tykaly
Vaseho rodinného Zivota (stav, déti, rodice)
a) Ano
b) Ne
c) Nepamatuji si

16) Jak zvladate pracovni a rodinné povinnosti?
a) Oboji zvladam bez vétSich problémi
b) Zvladam oboji tak napul
c) Dobte zvladam pracovni povinnosti, ale §idim rodinu
d) Mam problémy v praci i v roding, oboji se neda zvladnout
e) Dobie zvladam rodinou zatéz, ale Sidim praci



f) Netyka se

Situace v zaméstnani:

17) Kontaktuje Vas firma nebo kolegové s pracovnimi zalezitostmi i mimo pracovni
dobu?
a) Ano, Casto
b) Ano, ale jen vyjimecné
c) Ne, nikdy

18) Ktery z benefitli Vam nejvice usnadnuje harmonizaci pracovniho a soukromého
Zivota?
a) Volna pracovni doba
b) 5 pracovnich dnt volna navic
€) Moznost prace mimo pracovisté
d) Ochota zaméstnavatele dohodnout se 0 moznych zménach (zkraceny uvazek)
e) Jiné; Jaky?

19) Jaky dalsi benefit tykajici se skloubeni prace a rodiny byste ocenili? Prosim, dopliite.

vvvvvv

a prace?
a) Moznost zkracenych uvazkl a pruzné pracovni doby
b) Dobra dostupnost ptedskolnich zatizeni (jesle, skolky)
c) Cenoveé dostupné bydleni pro rodiny s détmi
d) Dobfe placena a ptiméiené dlouha rodi¢ovska dovolena
e) Dostateéné vysoké ptidavky na déti

21) Mate pocit, ze firma dava stejné moznosti v kariérnim ristu muzim i zenam?
a) Ano
b) Ne

22) Jako vedouciho pracovnika preferujete:
a) Zenu
b) Muze
€) Na pohlavi nezalezi

23) Vyuzivate nabizené firemni benefity, které se tykaji lepsiho uspotadani soukromého a
pracovniho Zivota?
a) Ano
b) Ne



c) Jen n¢které

24) Myslite si, Ze firma déla dost pro to, aby svym zaméstnanctim umoznila skloubeni
pracovniho a osobniho Zivota?
a) Ano
b) Ne
€) Nejsem pfili§ obeznamen/a s touto problematikou

25) Vyuzil/a byste (nebo uz vyuzivate) firemni $kolky nebo détsky koutek na pracovisti?
a) Ano
b) Ne
¢) Nevim

26) Jakému typu usporadani piedskolni vychovy davate pfednost?
a) Vefejna skolka
b) Soukroma skolka
c) Firemni skolka nebo koutek
d) Chuva
e) Péce partnera/ky ¢i jiného rodinného pfislusnika (babicka, dédecek)
f) Jiné

27) Pokud by firemni $kolka nabizela vzdélavaci a volno¢asové aktivity, vyuzil/a byste
této moznosti?
a) Ano
b) Ne
c) Nevim
d) Netyka se

28) Jaké typy vzdélavacich a volnocasovych aktivit byste pro své déti preferovali?
a) Vyuka jazyka
b) Hra na hudebni nastroj
c) Taneéni krouzky
d) Sportovni krouzky
e) Manualni krouzky (keramika, vytvarka)
f) Dramatické krouzky (zpév, divadlo)
g) Pocitacové krouzky
h) Jiné

29) Ocenil/a byste, kdyby Vam zaméstnavatel daval pfispévky na hlidani déti, piipadné
jiného zavislého ¢lena rodiny?
a) Ano
b) Ne



30) Ocenil/a byste, kdyby Vam zaméstnavatel daval ptispévky v souvislosti s péci o déti
(soukroma skolka, tabory, krouzky, kultura)?
a) Ano
b) Ne
€) Netyka se

31) Ocenil/a byste, kdyby Vam dal zaméstnavatel moznost, konzultovat Vase soukromé
problémy s odbornikem?
a) Ano, ocenil/a
b) Ano, ale jen pii vyjimecnych a naro¢nych situacich
c) Ne, neocenil/a

Osobni udaje:

32) Vase pohlavi:
a) Muz
b) Zena

33) Vek:
a) Do 20
b) 20 az 30
c) 31az40
d) 41az50
e) 51az60
f) 61 avic

34) Rodinny stav:
a) Svodny/a
b) Zenaty/Vdana
c) Rozvedeny/a
d) Vdovec/vdova

35) Pocet osob v domacnosti:
a) 1
b) 2
c) 3
d) 4
e) Savice

36) Pocet déti:
a) Zadné
b) 1
c) 2



d) 3
e) 4avice

37) Vzdélani:
a) Zakladni
b) Vyucen/a
c) Stfedoskolské s maturitou
d) Vysokoskolské

Oblast pro Vase pripominky, komentaie apod.:

Dékuji za vyplnéni dotazniku.



Dotaznik pro personalistu/personalistku

Dobry den,

mé jméno je Lada Zavadilovd a jsem studentkou posledniho ro¢niku oboru Rizeni a
ekonomika podniku, na Fakulté podnikatelské, VUT, v Brn€. V ramci své diplomové prace se
zabyvam sladovanim pracovniho a soukromého Zivota manazeri/manazerek a
zaméstnancl/zaméstnankyn v ¢eskych podnicich. Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni tohoto
dotazniku, jehoz vysledky, jak doufam, piispéji ke zkvalitnéni a rozsifeni moznosti slad’ovani
pracovniho a soukromého Zivota zaméstnancli a zaméstnankyn Vasi firmy.

1) Do jaké miry je vedeni VaSi firmy informoviano o problematice slad’ovani
rodinného a pracovniho Zivota?

a) Je velmi dobie informovano

b) Je pomérné dobie informovano

€) Ma jen ¢astecné informace

d) Ma minimalni informace

e) Nevime, co pojem slad’ovani rodinného a pracovniho Zivota konkrétné znamena

2) Slad’ovani rodinného a pracovniho Zivota se muzZe dit riznymi formami. Uved’te,
zda nabizite zaméstnancim/zaméstnankynim Vasi firmy nasledujici formy
pracovni doby.

Ano, viem Ano, ale pouze Ne
nékterym

Pruzna pracovni doba

Stlaceny pracovni
tyden

Prace z domova

Castecny uvazek

Nahradni nebo
neplacené volno

Jina forma

Jaka?

V otazce 4 odpovidejte postupné pouze na ta opatieni, u kterych jste v otazce 3
odpovédél/a Ano, vSichni nebo Ano, ale pouze nékteti

3) Jaky podil zaméstnanci/zaméstnankyi ve Vasi firmé tyto moZnosti vyuziva?

Pruzné pracovni doba %
Stlaceny pracovni tyden %




4)

5)

6)

Sdileni pracovniho mista %

Prace z domova %
Casteény Gvazek %
Nahradni nebo neplacené volno %
Jiné forma %

Jaké jsou hlavni duvody toho, Ze ve Vasi firmé neni moZné vyuZivat uvedené
formy pracovni doby? Prosim dopliite.

Nabizite svym zaméstnanciim/zaméstnankynim nékteré z nasledujicich vyhod?

1 Ano

2 Ne, ale uvazujeme o tom

3 Ne a zatim o tom neuvazujeme

4 Nemame zaméstnance s malymi détmi

Firemni $kolku ¢i obdobné zatizeni péce o malé déti
Ptispévek na hlidani a sluzby péce o déti

Poradani ¢i ptispévek na prazdninové pobyty déti
Prispévek na rekreacni, sportovni nebo kulturni aktivity
5. tyden dovolené

Tzv. sick days - kratkodobé placené volno v piipadé nemoci
Neplacené volno na rodinné €i jiné zalezitosti

Firemni akce pro zamé&stnance a jejich rodiny

pokud ano, jakeé

Jinou vyhodu,

uved'te jakou

Kolik priblizné mate v soucasné dobé rodicu na materské nebo rodicovské
dovolené?

a) 0

b) 1

c) 2-3

d) 4-5

e) 6-14

f) 15-24
g) 25avice

Na otazku 7 odpovidejte, pokud jste v otazce 6 odpoveédel/a ,,1 €i vice™.



7) Nabizite svym zaméstnancim/zaméstnankynim na materské/rodicovské dovolené
nékteré z nasledujicich moznosti?

1 Ano
2 Ne, ale uvazujeme o tom
3 Ne a zatim o tom neuvazujeme

Pribézné informovani o
profesnim déni na
pracovisti

Moznost ucasti na
firemnich spolecenskych
akcich

Udrzovani kontaktu s
rodi¢i a informovani se o
jejich situaci

Moznost ptivydélku
rodi¢lim pii soucasném
cerpani rodi¢ovského
prispevku

Ucast na Skolenich po
dobu Cerpani rodicovské
dovolené

Doskolovaci ¢i
rekvalifikacni programy
po navratu z rodi¢ovské
dovolené

Jinou moZnost

Jakou?

8) Je podle Vas pro Vasi firmu spiSe zatéZ nebo vyhoda prizpisobovat pracovni
podminky rodinnym potiebam zaméstnanci/zaméstnankyin? Vyberte na Skale 1
az 5, kdy 1 znamena zatéZ a 5 znamena vyhodu: (vysledek zvyraznéte)

1-2-3-4-5

Odpovéd 1-3: V ¢em vidite zatéz?

Odpovéd 4-5: V ¢em vidite vyhodu?




9) Provadi se u Vas ve firmé prizkum spokojenosti zaméstnancti/ zaméstnankyn?

a) Ne

b) Ne, ale uvazujeme o tom

c) Ano

Jak Casto? ....

Otazku 10 wvyplite, pokud jste na otdzku 9 odpovédél/a Ano nebo Ne, ale

uvazujeme o tom.

10) Obsahuje (bude obsahovat) také otazky na oblast slad’ovani rodinného a

pracovniho Zivota a rovnych prilezitosti Zen a muzi?

a) Ano
b) Ne
c) Nevim

11) Uplatiiuje Vase firma principy rovnosti Zen a muzi v nasledujicich oblastech?

ANo

Ne

Politika rovného odménovani

Princip rovnych prilezitosti
Zen a muzi

pfi naboru novych
zamé&stnancl/zaméstnankyn

Princip nediskrimina¢niho
propousténi na zadkladé
pohlavi

Snaha vyrovnat pocet Zen a
muzu v fidicich pozicich
firmy

12) Zohlediiuje Vase firma/organizace rovné piileZitosti Zen a muzi v nékterych
internich dokumentech? Napf. organiza¢ni fad, pracovni fad, vnitini platovy piedpis,

eticky kodex

a) Ne
b) Ano

V jakych dokumentech?




13)Je systematicky sledovano, jaké je zastoupeni Zen a muZi na jednotlivych
pozicich ve Vasi firmé/organizaci?

a) Ano
b) Ne

14) KdyzZ popisujete pracovni pozice napi. v internich dokumentech, pouZivate pro
oznaCeni pozice vZdy muzsky i Zensky rod? Napi. pracovnik/pracovnice,
zaméstnanec/zaméstnankyné?

a) Ano, vzdy
b) Castetné
¢) Pouze minimalné

d) Ne, nikdy

15) Jaké vzdélani maji zaméstnanci/zaméstnankyné Vasi firmy? Zkuste odhadnout,
jaky podil zaméstnanci/zaméstnankyin ma zakladni vzdélani nebo je vyuden,
jaky podil ma stiedoSkolské s maturitou a jaky vysokoskolské vzdélani?

Pokud nedokézete odhadnout, zaskrtnéte nejcastéjsi vzdélani

a) Zakladni, vyuéen bez maturity %
b) Stfedni s maturitou %
c) Vyssi odborné, vysokoskolské %

16) Jaky procentualni podil na celkovém poctu zaméstnanci maji ve Vasi firmé
Zeny? Stac¢i Vas odhad.

%
17) Jaky podil z vedeni Vasi firmy tvoii Zeny?
%

18) Domnivate se, Ze by bylo pFinosné zvysit zastoupeni méné zastoupeného pohlavi
ve vedeni Vasi firmy? A pro¢? Prosim dopliite.

a) Ano, protoze ...
b) Ne, protoze ...

19) Zvazujete audit rovnych prileZitosti?

a) Ano
b) Nevim, neslySel/a jsem o tom



€) Ne, nepotiebujeme

Mohl/a byste, prosim, o sobé vyplnit zakladni udaje?
Pohlavi:

Vek:

Pocet let ve firmé:

Pozice:

Rodinny stav:

Pocet déti:

Dékuji za spolupraci!



Rozhovor s manaZery a zaméstnanci:

(Nehodici se skrtnout, interview je anonymni)

Osobni situace:

Reknéte mi, prosim, nejdiive néco o sobé a o vasi soucasné rodinné situaci: vék, rodinny
stav, bydlisté, kolik ¢lenit ma vase domacnost, pokud mate déti, kolik déti mate a jak jsou
staré?

Profesni seberealizace:

Jaka je vase soucasna pozice/funkce? Jak dlouho pracujete v této firme?

Kolik mate pod¥rizenych?

Které kli¢ové udalosti/situace ovlivnily vasi kariéru?

Jaké jsou Vase aspirace? (aspirujete na vyssi pozici, soucasna je pro vas nejvyssi metou,
uvazujete opustit svou pozici ¢i si do budoucna hledat néco méné narocného?) Z jakych
divoda? Co vSechno napomaha, podporuje dosazeni vaseho cile?

Co vSechno vam prekazi, resp. pusobi negativné pii budovani kariéry?

Kdybyste byla muzem/zenou, myslite, Ze byste situaci hodnotil/a jinak? V ¢em by pro vas
bylo dosazeni tohoto cile snaz§i? V ¢em by pro vas bylo dosazeni cile obtizng;$i?

Motivatory/demotivatory kariéry:

Jak vnimate motivaci ve Vasi organizaci?

Co je pro vas osobné hlavnim diivodem k tomu, abyste budovala svoji kariéru? Vyrovnat se
muzim, Zzenam, podle pfani rodi¢l, vrozena ctizadost, moda, finanéni motivace atd.?

Je kariérni rozvoj muze a zeny jiny?

Uved'te prosim divody, které odrazuji Zeny od Kariéry? Co jeste? Které jsou podle vas

vvvvv

Co vés osobné nejvice odrazovalo od budovani kariéry? Z jakého diivodu?



Kombinace prace a soukromi:

Jakd je Vase idealni predstava uspotfadani soukromého zivota? (manzelstvi, bezdétné
manzelstvi, spolecny Zivot s partnerem, vztah bez spolecného bydleni, zivot ,,single“...)

Premyslel/a jste o ditéti? (bezdétni)
Je mozné skloubit Vasi praci s trvalym partnerskym vztahem? (neziji s partnerem)

Jakou funk¢ni pozici zastdva Vas partner ve svém zaméstnani? (ma srovnatelnou pozici,
vy$si, nizs§i?) V jaké mife se podili na péci o domdacnost, pripadné o déti? (nepodili se, do 25
%, do 50 %, do 75 %, do 100 %) (pro zijici v paru)

MATKY/OTCOVE NA RODICOVSKE DOVOLENE:

Mluvila jste o détech, mohla byste odhadnout v jaké mite/jakym zplisobem ovlivnilo vasi
kariéru matetstvi? Ovliviiuje fakt, Ze mate déti, n€jak Vasi praci?

Pokud ano: jak, v ¢em se to projevuje? Lze to néjak zménit? Co by vam usnadnilo skloubeni

péce o déti s praci? Jaké by bylo optimdlni feSeni?

Po navratu z matefské dovolené jste se nastoupil/a na stejnou pozici a pokracoval/a v
preruseném kariérnim postupu nebo jste za¢inal/a znovu?

Do jaké miry jste béhem matetské dovolené ztratil/a kontakt s oborem?

Jak mate zajisténu péci o dité/déti, kdyz jste v praci? Jak je to v dob& nemoci, kdo se o né
stara? (vyuzivate rodinného zazemi (partner/ka, piibuzni), sousedska vypomoc, nakup
sluzeb...)

Jak se podili otec/matka ditéte na vychové potomka (péce o doméacnost, starost o rodinu)?
VSICHNI

Vyuzivate pfi péci o domécnost placenych sluzeb? (ptat se na: tiklidové sluzby, hlidani déti,
péce o staré €1 nemocné Cleny rodiny, event. o zvifata) Tyto sluzby si kupujete na legalnim
trhu, v Sedé ekonomice, nevite? (zjistit pfesné typ pracovniho vztahu). Vyuzivala byste jich,
pokud by to bylo potieba, nebo byste rad¢ji omezila své pracovni nasazeni?

Jak vnimate piifazeni Zena-matka, otec-zivitel?

v

Zivotni styl:

Kolik ¢asu tydné pfiblizn€ vénujete: praci €i piipraveé na praci (studium materiald, pfipravy
prezentaci)? Domacnosti? partnerovi? détem? vlastnim volno¢asovym aktivitam)?



Kolik ¢asu Va§ manzel/partnerka vénuje piiblizné praci ¢i pripravé na praci (studium
materialli, pfipravy prezentaci)? domdcnosti? partnerce? détem? vlastnim volnocasovym
aktivitdm?

Je toto rozdéleni ,,vynuceno okolnostmi* nebo je dobrovolné?

V pfipad¢, ze byste méla v ramci dne nékolik hodin navic, cemu byste je vénovala? (rodina,
prace, konicky...)

Jaké je podle Vs idealni rozdéleni prace a osobniho zivota? Piiblizujete se této predstave?

Pracovni podminky:

Byla byste ochotna se kvili postupu v zaméstnani piestéhovat? (pokud ano, jak daleko? do
zahranici?)

Prizpisobujete (nebo byla byste ochotnd ptizplisobit) svij pracovni postup a nasazeni
partnerovi? (napi. kvuli jeho kariéte, nebo na jeho zadost, abyste travila vice ¢asu doma)

Pfijala byste lépe honorovanou pracovni pozici s vySs$i spoleCenskou prestizi za cenu
vyrazného omezeni volného ¢asu?

Jaké panuji ve Vasi firmé postoje k Zenam na dilezitych a fidicich pozicich? Jak se na to
divaji Vasi kolegové; vedeni firmy; eticky kodex? (Mate pocit, Ze existuje rozdil mezi tim, CO
je proklamovano, a jak to chodi doopravdy?)

Preferujete Zenské nebo muzské kolegy ¢i kolektivy?

Myslite, Ze zeny maji ve Vasi firm¢ stejné/horsi/lepsi podminky pii budovani kariéry?

Dosahuji ve Vasi firmé zeny stejnych pozic jako muZzi? Pokud ne, pro€ si myslite, Ze tomu
tak je (co je odrazuje od profesniho postupu)? Myslite, Ze Zeny zde maji ve srovnani s muzi
lepSi/horsi pracovni podminky?

LiSi se Zena jako manazer od muze jako manazera? Mizete dat priklady rozdilného ptistupu?
Jak rozdiln€ vnimate muze a Zenu jako $éfa, pokud viibec? V ¢em se muz a Zena jako $éfové
shoduji?

V ¢em je kariéra pro muze/zeny snazsi/obtiznéjsi?

Doporuéeni zendm/muzim:

Co byste poradila, co se tyka rodinného Zivota - mit déti, nemit déti, jak skloubit rodinny zivot
s kariérou?

Dé&kuji za rozhovor.



